T.C.
BANDIRMA ONYEDI EYLUL UNiVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU

X VE Y KUSAGINDAKI HEMSIRELERIN YENILiKCi
LIDERLIK OZELLIKLERININ BELIRLENMESI

Ipek GUNAY

Yiksek Lisans Tezi

Hemsirelik Anabilim Dali

Hemsirelikte Yonetim Tezli Yiiksek Lisans Programi

Tez Danismani

Dr. Ogr. Uyesi Ayse CICEK KORKMAZ

Bandirma 2023



T.C.
BANDIRMA ONYEDI EYLUL UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU

X VE Y KUSAGINDAKI HEMSIRELERIN YENILIKCi
LIDERLIK OZELLIKLERININ BELIRLENMESI

Ipek GUNAY

Yiksek Lisans Tezi

Hemsirelik Anabilim Dali

Hemsirelikte Yonetim Tezli Yiiksek Lisans Programi

Tez Danismani

Dr. Ogr. Uyesi Ayse CICEK KORKMAZ

Bandirma 2023



BANDIRMA ONYEDIi EYLUL UNIiVERSITESI

SAGLIK BIiLIMLERI ENSTITUSU

TEZ ONAYI

Bu ¢aligsma 19/01/2023 tarihinde asagidaki jiiri tarafindan Hemsirelik Anabilim
Dal1, Hemgirelikte Yonetim Tezli Yiiksek Lisans Programi Yiiksek Lisans Tezi olarak

kabul edilmistir.



BEYAN

Bu tez caligmasinin kendi ¢alismam oldugunu, tezin planlanmasindan yazimina kadar
biitiin safhalarda etik dis1 davranisimin olmadigini, bu tezdeki biitiin bilgileri akademik
ve etik kurallar i¢inde elde ettigimi, bu tez ¢caligsmasi ile elde edilmemis biitiin bilgi ve
yorumlara kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklar1 da kaynaklar listesine aldigimi, yine
bu tezin calisilmast ve yazimi sirasinda patent ve telif haklari ihlal edici bir
davranigimin olmadigini beyan ederim.

(19/01/2023)

Ipek GUNAY



TESEKKUR

Calisma siirecim boyunca bilgi ve tecriibesi ile beni destekleyen, her an sabirla beni
dinleyip bu zorlu yolda yolumu aydinlatan degerli danisman hocam Dr. Ogr. Uyesi

Ayse CICEK KORKMAZ’a,

Yiiksek lisans egitimi boyunca bilgileri ve tavsiyeleri ile utkumuzu genisleten,
samimiyeti ve sicakkanli yaklasimi ile bizlere rol model olan sevgili hocam Prof. Dr.
Serap ALTUNTAS’a

Calismamin her agsamasinda yardimlarini hi¢ esirgemeyen Kalp Damar Yogun Bakim

ekip arkadaslarima ve ¢alismama destek olan tiim meslektaglarima,

Egitimime verdikleri 6nem ve bu yondeki ¢abalarini her zaman kalbimde hissettigim
kiymetli babam Emin BOCEK, kiymetli annem Ummii BOCEK ve biricik kardesim
Ali BOCEK’e, sevgisiyle giic veren, beni her konuda cesaretlendiren, sonsuz
giiveniyle basardigim her giizel seyin altinda imzasi olan Canim Esim Berk

GUNAY’a,

Sonsuz tesekkiirler. ..

Ipek GUNAY

Bandirma 19/01/2023



OZET

X VE Y KUSAGINDAKI HEMSIRELERIN YENILiKCi LIDERLIK
OZELLIKLERININ BELIRLENMESI

X ve Y kusagindaki hemsirelerin yenilik¢i liderlik 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla
yapilan bu arastirma tanimlayici, kesitsel ve karsilastiritlmali tasarimdadir. Arastirma
[zmir’de bir egitim ve arastirma hastanesinde X ve Y kusagini temsil eden 324 hemsire
ile gergeklestirilmistir. Arastirmanin verileri Kisisel Bilgi Formu ve Yenilik¢i Liderlik
Olgegi ile toplanmistir. Verilerin analizinde tanimlayici istatistikler, bagimsiz
gruplarin karsilastirilmasinda Mann Whitney U testi ve Kruskal Wallis H (post hoc
Bonferroni diizeltmeli Mann Whitney U testi) kullanilmistir. Bulgulara gore
hemsirelerin %34°l X kusagi, %66’s1 Y kusaginda yer almaktadir. Yenilik¢i Liderlik
Olgegi toplam puan ortalamas1 X kusaginda 3,96+0,38, Y kusaginda 3,9+0,52dir. Her
iki kusaktaki hemsirelerin yenilikei liderlik diizeyi yiiksek diizeyde bulunmus ancak
X ve Y kusagi Olgek puan ortalamasi arasinda anlamli fark bulunmamustir.
Hemsirelerin yenilik¢i liderlik diizeyi iizerine egitim durumlarinin, c¢alistiklar:
birimdeki pozisyonlarinin, gorev yaptiklari birimdeki ¢aligma siirelerinin anlamli ve
pozitif etkisi saptanmistir. Sonug¢ olarak X ve Y kusagindaki hemsirelerin yenilik¢i
liderlik ozelliklerini etkileyen faktorlerin degerlendirilmesi ve olumsuz faktorlerin
ortadan kaldirilmas1 i¢in gerekli planlamalarin yapilmasi, yenilik uygulamalar
konusunda hizmet i¢i egitimlerin verilmesi, kusaklarin 6zelliklerine uygun egitim ve
arastirma programlarinin planlanmasi 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Hemsirelik, Kusaklar, Liderlik, Yenilik¢ilik, Yenilik¢i Liderlik



ABSTRACT

DETERMINING INNOVATIVE LEADERSHIP CHARACTERISTICS OF
GENERATION X AND Y NURSES

This study, which was conducted to determine the innovative leadership characteristics
of nurses in Generation X and Y, is descriptive, cross-sectional, and comparative in
design. The study was carried out with 324 nurses representing Generation X and Y in
a training and research hospital in Izmir. The data were collected with Personal
Information Form and Innovative Leadership Scale. Descriptive statistics, Mann
Whitney U test and Kruskal Wallis H (Mann Whitney U test with post hoc Bonferroni
correction) were used to analyse the data. According to the findings, 34% of the nurses
were in Generation X and 66% were in Generation Y. The mean total score of the
Innovative Leadership Scale was 3.96+0.38 in Generation X and 3.9+0.52 in
Generation Y. The innovative leadership level of nurses in both generations was found
to be at a high level, but no significant difference was found between the mean scale
scores of Generation X and Generation Y. Significant and positive effects of
educational status, position in the unit where they work, and working time in the unit
where they work on the innovative leadership level of nurses were found. As a result,
it is recommended to evaluate the factors affecting the innovative leadership
characteristics of nurses in Generation X and Y and to make necessary plans to
eliminate negative factors, to provide in-service training on innovation practices, and
to plan education and research programmes appropriate to the characteristics of
generations.

Key Words: Nursing, Leadership, Innovation, Generations, Innovative Leadership
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1. GIRIS

Yenilikg¢ilik, degisen ve ¢esitlenen sartlara uyum saglayabilmek i¢in kiiltiirel,
toplumsal ve idari anlamda yeni yontemlerin kullanilmas1 anlamina gelmektedir (ICN,
2009). Giintimiizde gelisen teknoloji, degisen yonetim yaklasimlar1 farkli ve yeni
fikirlerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bunu siirdiirmek ve degisimi saglamak ve
sosyal, ekonomik ve bilimsel olarak ilerlemeyi hedefleyen kurumlar i¢in tek yol
yenilik¢i olmaktan ge¢mektedir (Baksi ve ark., 2020).

Yenilikg¢ilik kavrami en genel tanimiyla, yeni teknolojilerin, yaklagimlarin ve
yeni ¢alisma sekillerinin gelistirildigi ve yeni fikirlerin hizmet, {iriin ve yOnteme
doniistiiriildiigii bir slire¢ olarak ifade edilmektedir (TDK, 2022). Alan yazinda
yenilik¢ilik kavrami siire¢ ve sonu¢ olmak iizere iki boyutta tanimlanmistir. Kimi
zaman “iirlin, hizmet ve yontemlere yonelik yeni diisiincelerin orgiitsel performansa
katkis1 agisindan gergeklesen siireglerin biitlinii”, kimi zamanda “yeni diisiincelerin
tiriin, hizmet ve yontemler ile kombinasyonunun sonucu” olarak tanimlanmaktadir
(Zehra ve Waheed, 2017; Kalyar, 2019). Yenilik¢ilik nasil tanimlanirsa tanimlansin,
yeniligin en etkili 6nciilerinden biri liderliktir (Rosing ve ark., 2011). Liderlik kavrami
bireylere yol gostermek, bireylerin istek ve ihtiyaglarina cevap verebilmek, bireylerin
davraniglarini istenilen yonde etkilemek ve yonlendirmek olarak tanimlanmaktadir. Bu
acidan bireyleri ortak hedeflere yonlendirebilen ve onlar1 ortak amag i¢in bir araya
getirebilen ve degisimi baglatip siirdiirebilen kisiler de lider olarak ifade edilmektedir
(Sayn, 2008; Ozer, 2009).

Yenilik siirecinin en 6nemli destekleyicilerinden birisi liderliktir. Bir orgiitte
basarili yenilikler gergeklestirmek, yenilik¢i davraniglart artirmak ve yenilikgi
faaliyetler tizerinde olumlu etkiler saglamak igin yenilik¢i diisiinceye sahip liderlere
ihtiyac vardir. Temelini transformasyonel liderlikten alan yenilik¢i liderlik, belirlenen
hedeflere ulasmak ve basarili olmak i¢in izleyenlerin yenilik¢i diisiinmesini saglayan,
farkli uygulamalar1 denemelerini ve girisimci olmalarin1 destekleyen ayni zamanda
yeni teknolojileri kullanmalarini saglayan bir liderlik tarzidir (Kemer, 2017).

Saglik sektoriinde yasanan hizli degisim ve gelismeler kisisel ve Orgiitsel
basartya ulasmak i¢in geleneksel liderlik modelleri yerine daha yenilik¢i ve girisimci
yaklasimlar1 benimsemeyi zorunlu hale getirmektedir. Hemsirelerde yenilikgi liderlik,
hemsirelerin yenilik¢i ve girisimci uygulamalar yapmasi, bakim alaninda yeni

fikirlerin iiretilmesi, geleneksel uygulamalar yerine yenilik¢i uygulamalarin tercih



edilmesi siireci olarak ifade edilmektedir. Hemsirelikte yenilikgi liderlik siireci
bakimin kalitesinin artirilmasini, hedefler dogrultusunda bakim alaninda basartya
ulagilmasini saglamaktadir (Weberg ve ark.,, 2013). Yenilik¢i liderlik tarzini
benimseyen hemsireler, bakim kalitesinin artirilmasi, verilen hizmetin daha etkin ve
verimli olmasi i¢in yenilik¢ilik ¢alismalart yiirliten girisimcilerdir (ICN, 2009). Bu
lider hemsgireler saglik kurumlarinda yeniliklerin hayata gegirilmesini, uygulamalarda
degisimler yapilmasint ve kurumlarin varliklarini siirdiirmelerini  saglamaktadir
(Kemer, 2017). Bu kapsamda yonetici hemsirelerin yeniliklerin gergeklesmesine
yonelik egitim diizenlemeleri, yeniligi destekleyen bir ¢alisma ortami olusturma ve
degisime deger verdiklerini gosterecek sekilde yenilik siirecine dahil olma gibi rolleri
vardir (Clement- Q’brien ve ark., 2011). Klinik alanda ¢alisan hemsirelerin hemsire
yoneticileriyle birlikte hareket etmesi, yeniligi ve degisimi destekleyen bir lider olmasi
ve yenilikleri uygulayacak bir vizyona sahip olmasi beklenmektedir (Harris ve ark.,
2014).

Yenilik¢iligin en yogun yasandigi meslek gruplarinin basinda gelen
hemsirelik, ayn1 zamanda farkli kusaklarin birlikte calistig1 meslek grubudur (Denegli
ve Denegli 2012). Giiniimiizde hemsirelik mesleginde en ¢ok iki kusaktan hemsirelerin
calistig1 goriilmektedir. Bu kusaklar X kusagi (1965-1979 dogumlular) ve Y kusagidir
(1980-1999 dogumlular) (Aydmn ve Basol, 2014). X kusagindaki bireyler, ¢alisma
hayatinda daha sadik, ayni iste uzun yillar ¢alisabilen ve elindekiyle yetinebilen kisiler
olarak bilinmektedir. X kusag iiyeleri teknolojinin yayginlagsmaya basladigi doneme
denk geldigi i¢in teknolojiyi zorunlu olarak giinlilk yasamlarinda kullanmaya
baslamislardir. Ancak teknoloji konusunda ¢ok giiclii bireyler degillerdir. Y kusagi
bireyleri, is hayatinda siirekli 6grenme ve gelisme beklentilerinin gerceklesmesi gibi
ozellikler ararlar. Teknoloji ¢aginin i¢ine dogan Y kusag: iiyeleri, teknolojinin hayata
kattig1 hiz sayesinde is yasaminda hizli diisiinebilen ve hizli hareket edebilen
bireylerdir (Adigiizel ve ark., 2014). Tiirkiye’de ¢alisan hemsirelerin X ve Y kusaginin
temsilcileri oldugu diisiintildiiglinde bu iki kusak farkliliginin yenilik¢ilik ve yenilik¢i
diistincede farkliliklar olusturabilecegi diisiiniilmektedir. Yapilan arastirmalarda
hemsirelikte liderlik (Cekmecelioglu ve Konakay, 2018) ve yenilikgilik (McSherry ve
ark., 2011; Sénmez ve Yildirim, 2014; Basoglu ve Eder, 2017; Bodur, 2018; Sarioglu
Kemer ve Altuntas, 2017) kavramlarinin birbirinden bagimsiz farkli ¢alismalarda ele
alindig1 ve yenilik¢ilik kavraminin liderlik boyutu olarak incelendigi (Remus ve
Kennedy, 2012; O’Neill, 2013; Harris ve ark., 2013; Kim ve Park, 2015; Weng ve ark.,



2015; Sarikose, 2019) goriilmiistiir. Hemsirelerde yenilikgilik ¢aligmalarinin sinirh
oldugu goriilmekle birlikte farkli kusaklardan hemsirelerin yenilikgi liderlik diizeyini
ortaya koyan bir ¢aligmaya rastlanmamasi da bu arastirmanin gergeklestirilmesinde
etkili olmustur. Bu nedenle hemsire grubunda en ¢ok bulunan X ve Y kusagindaki
hemsirelerin  yenilik¢i liderlik ozelliklerinin  belirlenmesinin = 6nemli  oldugu
diisiiniilmektedir. Aragtirma sonuglarinin X ve Y kusagi hemsirelerin hangi yenilikei
liderlik O6zelliklerinin giiclendirilecegine dair veri saglayacagi ve bu konudaki

eksiklikleri giderecegi dngoriilmektedir.



2. GENEL BILGILER
2.1. Yenilikgilik
2.1.1. Yenilik ve Yenilik¢ilik Kavram

Yenilesim kavrami, “Degisen kosullara uyabilmek i¢in toplumsal, kiiltiirel ve
yonetimsel ortamlarda yeni yontemlerin kullanilmaya baslanmasi” (TDK, 2021)
olarak tanimlanmaktadir. Ingilizcede “inovasyon” kelimesinin Tiirkge karsilig1 olan
yenilesim kavrami, latince “innovare” kokiinden tiiremistir. Yenilik kavrami ise yeni
irtin ve hizmetlerin insanlar tarafindan yeni olarak algilanmasi ve benimsenmesi
olarak tanimlanmakta (Kiligaslan ve Uyar, 2015), yeni olan bir seyi bulma, mevcut
durumdaki degisimin temsil edilmesi ve var olan bir seyi gelistirme ¢abasi olarak da
ifade edilmektedir (Oke ve ark., 2009).

Ekonomik Kalkinma ve Is Birligi Orgiitii (Organization for Economic Co-
operationand Development) tarafindan 2005 yilinda yaymlanan ve TUBITAK
tarafindan terciime edilen Oslo Kilavuzu’nda yenilik kavrami, “Orgiit/isletme igi
uygulamalarda, orgiitiin dis iliskilerinde yeni veya gelistirilmis bir tirtin, mal veya
hizmet, siireg, yeni bir pazarlama teknigi veya yeni bir organizasyonel yonetim tarzinin
gerceklestirilmesi” olarak tanimlanmistir (Oslo Kilavuzu, 2005). Luecke (2008)’a
gore yenilik kavrami 6nemli olan bilgi ya da diisiinceyi, dogru zaman ve dogru yerde
somut hale getirerek, faydali hizmet, siire¢ ya da iiriine doniistiirmektir (Sarikose,
2019). Uluslararas1 Hemsireler Birligi (International Council of Nurses- ICN) ise
yeniligi yeni teknolojiler, yaklasimlar ve caligma yollar1 gelistirme siireci olarak
tanimlamaktadir (ICN, 2009). Yapilan tanimlardan da anlasilacag: tlizere literatiirde
yeniligin tanimi iki temel farkli yaklagim olarak yer almaktadir. Bazi tamimlarda
“nesne” bazi tanimlarda ise bir “siire¢” olarak ifade edilmistir.

Orgiitlerin degisimin getirdigi belirsizlikleri basaril bir sekilde yonetmelerinin
tek yolu yenilikgiliktir. Yenilik¢ilik kavrami, bireylerin ve kuruluslarin yaraticiliklar
sonucunda ortaya koyduklar1 fikir, diisiince ve alternatiflerin, degisimi ve gelisimi
giiclendiren uygulamalara doniistiiriilmesidir (Yazici, 2000). Ayrica orgiitsel basartya
ulagsmanin ve sektorde lider olmanin yolu yenilik¢ilikten ge¢cmektedir. Bu agidan
yenilik¢ilik risk almak, degismek, alisilmisin disina ¢ikma cesaretini gdstermek
demektir (Demirel ve Seckin, 2008). Bu agidan ele alindiginda yenilikgilik kavrami

yaratict olmak, fikir onderligi yapmak, risk almak, deneyimlere agik olmak gibi



kavramlarin biitiinli olarak tanimlanabilir (Kiliger ve Odabasi, 2010). Ayrica
yenilik¢ilik kisilik olarak yenilige gosterilen egilim olarak ifade edilebilir (Brakk,
2001).

Yenilik¢ilik kavramu ile ilgili teoriler literatiirde genel olarak ekonomi, iktisat
ve isletme alanlarina iliskin teorilere odaklanmaktadir. Dolayisiyla yenilik teorilerinin
temelini yeniliklerden iiriin elde etmek, kar elde etmek ve pazarlamak olusturmaktadir
(Oguztiirk, 2003). Everett Rogers tarafindan gelistirilen Yeniligin Yayilmasi1 Teorisi,
diger teorilerden farkli olarak yeniliklerin ve yenilik siirecindeki fikir ve
uygulamalarin insanlar arasinda yayilmasina odaklanmaktadir. Bu teoride, insanlar
yeniliklere verdikleri tepkilere gore siniflandirildigindan saglik sektorii gibi insanlarin
cogunlukta oldugu alanlarda yenilikleri incelenmek ve uygulamak igin Yeniligin

Yayilim Teorisi siklikla kullanilmaktadir (Sartoglu Kemer, 2017).
2.1.2. Yeniligin Yayilim Teorisi

Everest Rogers, 1962 yilinda ilk kez yayinladigi “Yeniliklerin Yayilimi
(Diffusion of Innovation)” adli kitabinda yeniligin yayilma teorisinden bahsetmistir.
Yeniliklerin insanlar arasinda kabul edilme siirecine odaklanan yeniliklerin yayilim
teorisi, sosyal bir sistem igerisinde yer alan insanlar arasinda belli bir zamanda kanallar
araciligiyla iletilme siirecini ifade etmektedir (Sarioglu Kemer, 2017). Yenilesme,
iletisim kanallari, zaman ve sosyal sistem olmak fiizere dort faktor yeniligin
yayilmasini engellemektedir (Rogers, 2003).

e Yenilesme: Yeni bir fikrin veya uygulamanin bireysel ya da toplumsal
olarak algilanmasi ile baglayan yeniligin kabul edilmesi veya reddedilmesi
ile biten bir siiregtir (Rogers, 2003). Toplum tiim yeniliklere ayn1 tepkiyi
gostermemektedir. Baz1 yenilikler daha ¢abuk kabul edilirken, bazilar
sadece proje asamasinda kalabilir. Bu siirecte yeniligi kabul eden bireyler

bazi davranislar sergilerler (Demir, 2006).
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Sekil 2.1. Yenilik karar siireci

Kaynak: (Rogers, 2003: 170).

Sekil 2.1.°de goriildigii lizere, bir yeniligin uyumu veya reddedilme asamasi
bes asamada gergeklesir. Bunlar bilgi edinme, yenilige kars1 ikna olma, karar verme,
uygulama ve dogrulama asamalaridir. Bireyler ilk asamada yenilik ile ilgili bilgi
edinirler, ikinci asama ikna asamasidir ve yeniligin faydalarii ve zararlarini
degerlendirerek yenilige karsi bir tutum gelistirirler. Karar asamasinda yenilik ile ilgili
daha fazla bilgi edinerek yeniligi kabul eder veya reddederler. Yenilige uyum
saglanmasi durumu ise dordiincli agsama olan uygulama asamasinda gerceklesir. Son
asama olan besinci asamada ise birey uyum kararmi onaylar ve gii¢lendirir (Sahin,
2006).

o lletisim Kanallari: iletisim kanallar1 aracilifiyla yenilesme mesajlari
bireyden bireye iletilir. Kisilerarasi iletisim kanallari, yeniligi kabul etmede
veya reddetmede yenilige karsi tutumu bigimlendirme ve degistirme
konusunda kitle iletisim araglarindan daha etkilidir. Birgok birey yenilige
uyum kararlari alirken uzman goriisleri ve arastirma sonuglarindan ziyade
yakin ¢evresindeki bireylerin gorislerini dikkate almaktadir (Chapman
2003; Argabright 2002).

e Zaman: Zaman bileseni, yeniligi kabul etme veya reddetme siirecini ve bu
siirece uyum oranin1 ifade etmektedir (Cegielski, 2001). Yenilik bazi
belirsizlikler icerdiginden bu belirsizlik o

yeniligin  toplumda



benimsenmesi ve yayilmasinda 6nemli bir faktor olarak belirtilmektedir.
Yeniligin yayilmasi da anlik bir hareket degildir; belli davranis ve kararlar
iceren ve zamanla ortaya c¢ikan bir siire¢ olarak kabul edilmektedir.
(Kiliger, 2008).

Bireylerin yenilige uyum oranlarindaki farkliliklar, yeniligi kabullenme

zamanindan kaynaklanmaktadir. Kabul zamani, yeniligin kabul edilmesinden

reddedilmesine kadar gecen siireyi kapsamaktadir. Bagka bir deyisle, kabul zamani,

bireyin yenilige uyumu igin gegen ortalama siireyi ifade eder. Bireyin yeniligi kabul

zamani Uzunsa yeniligin yayilmasinin yavas olacag: diisiniilmektedir (Sahin, 2006).

Ayrica kabul zamani, yenilesme karar siirecini temsil etmektedir. Bu siirecte yeniligin

sonuclar1 gesitli kanallar araciligiyla arastirilarak karar verme siireci baglatilir. Bu

slireg bes adimdan baglar (Kiliger, 2008; Sarioglu Kemer, 2017).

1.

Bilgi Asamasi: Yenilik karar siirecinin bilgi asamasi, bireyin yeniden
farkina vardigi ve yeniligin var olusuna ve nasil ¢alistigina dair i¢gdrii
kazandig1 asamadir.

Ikna Asamas:: Bireyin yenilige kars1 pozitif ya da negatif tutum gelistirdigi
asamadir. Bu asamada bireyler yenilige iligkin bilgileri, aldiklart mesajlart
ve bu mesajlar1 nasil yorumladiklarini aktif olarak incelemeye baslarlar.
Karar Asamasi: Bireyin yeniligi benimsemesi ya da reddetmesi i¢in se¢ime
yoneldigi asamadir. Benimsemede birey yeniligin yapilmas: kararini
vermekte, reddetmede ise yeniligin benimsenmemesi s6z konusu
olmaktadir. Karsar’a (1999) gore reddetme iki sekilde ger¢eklesmektedir.
Aktif reddetme, benimsenen yeniligin eskisi kadar kullanisli olmamasi ve
uygulanabilirlik oraninin diigiikk olmasindan kaynaklanmaktadir. Pasif
reddetmede bireyler yeniligi en bastan benimsemezler. Pasif reddetmede
toplumlarin gelenekleri, degerleri ve aliskanliklarin rolii oldukga fazladir.
Uygulama Asamasi: Bireyin yeniligi uygulamaya aktardigi ve kullanmaya
basladig1 asamadir. Bu asamada yeniligin uygulanmasiyla birlikte davranis
degisikligi gerceklesir.

Onay Asamasi: Bu asamada birey istenilen yeniligi siirdiirmeye veya
reddetmeye karar verir. Birey istenilen yeniligi reddetme karari verip
uygulama sonucunda yeniligi tekrar siirdiirmeye de karar verebilir.

e Sosyal Sistem: Ortak bir hedefe ulagsmak igin bir araya gelen iiyeler

grubuna sosyal sistem denir. Yenilikler, bu sosyal sistemlere dahil olan



insanlar tarafindan kabul edilir ve uygulanir. Yeniliklerin sosyal sistem
icinde yayilmasin1 etkileyen faktorler vardir. Bu faktorlerden en
onemlileri normlar ve diisiince liderligidir. Normlar, sistem tiyelerinin
yenilikleri benimsemeleri igin davranis modelleri sunar. Cegielski’ye
(2002) gore normlar, yeniligin yayilmasinin Oniinde bir engel
olusturmaktadir. Diisiince liderleri, bireylerin yenilikle ilgili diisiince ve

davraniglarini etkilemek ve yonlendirmekle ilgilenirler (Rogers 2003).

2.1.3. Yeniligin Ozellikleri

Yeniligin, bireyin yeni bir fikri kabul etme hizina yardimci olan ayirt edici bes

ozelligi vardir (Giirkan, 2010). Rogers (2003) yeniligin 6zelliklerini “birey tarafindan

algilanan yeniligin 6zellikleri” olarak tanimlamistir. Bunlar asagidaki bagliklarda yer

almaktadir.

Goreceli Fayda (Relative Advantage): Yeniligin yerini aldig fikir ya da
uygulamadan daha iyi, daha kullanigh ve istenilen olma 6zelligidir. Bu
noktada yeniliklerin ¢evresel yararlari, ekonomik nitelikleri ve bireylerin
bu yeniliklerden hosnutluk diizeyleri dikkate almir. Bu nitelikler
degerlendirilirken yiiksek maliyetli yeniliklerden c¢ok diisik maliyetli
yenilikler tercih edilmekte ancak bazen bu daha az maliyetli, ucuz ve
kalitesiz yenilikler yeniligi kullanmak isteyen sistemlere daha ¢ok hasar
vermektedir. Burada esas olan, bireylerin yenilikleri avantajli olarak
degerlendirmesidir. Yeniligin birey tarafindan avantajlar arttik¢a bireyin
yenilige uyum orani da artmaktadir (Demir, 2006; Rogers, 2003; Yeloglu,
2007; Sarioglu Kemer, 2017).

Uygunluk (Compatibility): Yeniligin bireylerin gegmis deneyimlerini,
degerlerini, beklentilerini ve gereksinimlerini uygun bir sekilde
karsilayabilme derecesidir. Yenilik, bireyin ihtiya¢larin1 karsiladikca
bireyin yenilige uyum orani artmaktadir. Bireylerin aliskanliklarina ve
normlarina uymayan yenilikler ya reddedilmekte ya da daha yavas kabul
edilmektedir (Rogers, 2003).

Karmasikhk / Basitlik (Complexity or Simplicity): Yeniligin
benimsenmesi, algilanmas: ve uygulanmasi asamalarinda yeniligin

zorlugunun algilanma diizeyidir. Karmagiklik uyum oraniyla ters



orantilidir. Bir yenilik daha kolay algilaniyorsa yenilige uyum daha hizli
olur. Bireyler anlasilmasi kolay, pratik ve kullanim1 zor olmayan yenilikleri
daha cabuk benimsemektedir. Is yiikiinii artiran, zaman kaybina neden
olan, uygulamasi zor ve karmasik siirecler gerektiren yenilikler daha yavas
benimsenmektedir (Rogers, 2003; Yeloglu, 2007).

e Denenebilirlik (Trialabilty): Yeni fikirlerin bireyler tarafindan
denenebilecegi seviyedir. Sistemde biyiik degisiklikler gerektirmeyen,
denendikten sonra geri doniisii olan yenilikler daha kolay benimsenir
(Rogers, 2003; Yeloglu, 2007).

e Gozlenebilirlik (Observability): Yeniligi kullanmanin sonucunun diger
bireyler tarafindan gozlenebilir olma derecesidir. Gozlenebilir somut
faydalar: olan ve yakin zamanda baslatilacak yenilikler daha kisa siirede ve
kolay benimsenir (Yeloglu, 2007). Yeniligin sonuglart bireylerin

ihtiyaglarini karsiladikga yenilige uyumlar1 artmaktadir (Rogers, 2003).
2.1.4. Hemsirelikte Yenilik¢ilik Kavrami

Yenilikgilik kavrami, saglik alaninda ve hemsirelik alaninda yeni ¢alisma
bicimlerinin, teknolojilerin ve yeni yaklasimlarin gelistirildigi siire¢ olarak ifade
edilmektedir. ICN (2009) saglikta yenilik¢iligi, “degerli bir fikrin hastaliklarin
onlenmesi, sagligin gelistirilmesi, hasta bakiminda daha kaliteli uygulamalara yonelik
uygulanabilir veya basarilabilir bir sonuca donistiirilmesi siireci” olarak
tanimlamaktadir. 2009 temasinda “Bakimin Kaliteli Olmast ve Topluma Kaliteli
Hizmet Sunulabilmesi I¢in Hemsirelik Bakiminda Inovasyon” bashgi ile yenilikgilik
kavramina yer vermistir. Temasinda hastaliklar1 6nleme, risk faktorlerini belirleme,
saglig1 destekleme, sagligi gelistirici davraniglart artirma, daha kaliteli tedavi ve bakim
saglamak icin yeni yoOntemler bulma ve hizmet gelistirme gibi hemsirelik
uygulamalarinda yenilik¢iligin 6nemi vurgulanmistir (ICN, 2009; Dil ve ark., 2012).

Hemgsirelik meslegi son yillarda bilimsel ve teknolojik gelismelere bagli olarak
stirekli bir yenilik siireci icerisindedir. Sagligi koruma, gelistirme, tedavi, bakim ve
rehabilitasyonun uygulayicisi olan hemsirelik meslegi bilimsel, teknolojik, ekonomik
ve sosyal degisimlere paralel olarak kendini yenilemek ve degisimlere uyum saglamak
zorundadir. Bu nedenle yenilik¢ilik kavrami hemsirelik meslegi i¢in hayati 6nem

tagimaktadir (Dil ve ark., 2012). Hemsirelik mesleginin onciisii Florence Nightingale



de “Daha yasanilasi bir diinya; boyle bir diinya bizlere bagislanmayacak, o zaman hig
durmadan bu diinayay1 meydana getirmek i¢in ¢alisalim. Yasama uymak yerine onu
degistirmeliyiz” sozleri ile degisimin dnemini vurgulamistir ve bu sézlerle hemsirelik
mesleginde yenilikg¢iligin kaginilmaz oldugunu ifade etmistir (Aktas, 2018).

Stirekli ve hizli degisim, isgilicii eksikligi ve kaynaklarin sinirli olmasi
nedeniyle son yillarda hemsirelere daha yenilik¢i olmalari konusunda cagrilar
yapilmaktadir (Herdman, 2009; Kara Yilmaz, 2015). Hemsirelerin, hizmetlerini
stirekli olarak revize etmeleri ve bu hizmetlerin daha yararli, daha verimli ve daha
rasyonel olup olmadigini sorgulamasi gerekmektedir (Kara Y1lmaz, 2015). Yenilik¢i
hemsirelerin kendine giivenen, hirsli ve glivenilir olduklari belirlenmis bu hemsirelerin
ogrenmeye istekli olduklari, begenilen yeterliliklere sahip olmay istedikleri, kararli,
istekli ve sosyal olduklari, basladiklar igleri bitirme konusunda basarili olduklar ayni
zamanda da risk almay1 goze alabilen hemsireler olduklar1 bulunmustur (Huber, 2010).
Yenilikeiligi gerceklestirmek icin hemsirelerin c¢alistiklart birim ve pozisyona gore
yerine getirmeleri gereken 6nemli rolleri Gistlenmeleri gerekmektedir (Sarioglu Kemer
ve Yildiz 2020). Klinik alanda calisan hemsirelerin yenilikg¢ilik konusunda rolleri
arasinda yenilikleri uygulamalara aktarmalari, yenilikler yapmalari, yeniliklere agik
olmalar1 ve yenilikg¢ilik rollerini etkin bir sekilde yerine getirmeleri bulunmaktadir
(Weberg ve ark, 2013). Literatiirde hemsirelerin yenilik¢ilik davranislar1 ve etkileyen
faktorlerle ilgili bir¢ok caligma yapilmistir ve ¢alisma sonuclarina gore hemsirelerin
genellikle bagkalari tarafindan gelistirilen yenilikleri uyguladigi, yenilik stlirecinde
meslektaglarini, yoneticilerini etkilemeye ¢alistigi, riske girmek istemedikleri
sonucuna ulagilmigtir (Sonmez ve Yildirim, 2014). Hemsirelerin yenilik¢i
davraniglarinin ve etkileyen faktorlerin arastirildigi baska bir calismada, yenilikgilik
davraniglarinin egitim diizeyi, roller ve hastanenin biiylikliiglinden etkilendigi
saptanmistir (Bunplin ve ark., 2016).

Gelisen ve degisen bakim siirecleriyle yenilige acik bir alan olan hemsirelik
meslegi 6zen gerektiren, rutin uygulamalarin bile risk icerdigi bir meslek oldugu i¢in
daha cok gelenekcilige yakin olan bir meslektir. Ayn1 zamanda zor insanlarla
ugragsmak ve hata yapmadan calismak hemsirelikte yenilikler yapmay1 zorlastiran
faktorlerdir (Hughes, 2006). Bu nedenle yenilik siirecini desteklemek ve hemsireleri
yeniligi planlamaya tesvik etmek,  yenilik konusunda arastirma Yyapmaya
cesaretlendirmek, bunun i¢in firsatlar saglamak ve kaynak olusturmak gerekmektedir

(Sonmez ve Yildirnm, 2014). Dolayisiyla hemsirelik alaninda siirekli gelisim ve
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degisim saglamak i¢in yenilikler konusunda lider hemsirelerin olmasi gerekmektedir.
Bu lider hemsireler, yenilik¢ilik i¢in ortam olusturma, bireyleri yenilikgilige
yonlendirme ve inandirma konusunda basarili, yenilik¢ilik konusunda kaynak
saglayabilen ve degisme direng gosterenleri motive etme gibi eylemleri gergeklestiren

hemsire liderlerdir (Tomey, 2009).
2.2. Liderlik
2.2.1. Liderlik Kavrami ve Ozellikleri

Liderlik, belirli kosullar altinda ortak hedeflere ulasmak i¢in bir grubu veya
gruplart birlestirme ve etkileme siirecidir (Uyer ve Kocaman, 2016). Alan yazin
incelendiginde gecmisten beri liderlik bilimsel aragtirmalarin konusu olsa da liderligin
taniminin siirekli olarak degistigi ve bir¢ok taniminin yapildigi goriilmektedir. 1978-
2013 yillar1 arasinda liderlik {izerine yapilan ¢alismalari incelemis ve liderligin

tanimin1 Tablo 2.1.’de 6zetlemistir.

Tablo 2.1. Liderlik tanimlar:

Yazarlar Tarih  Liderlik Tanim

D. Katz ve R. L. 1978 Orgiit iiyelerini &rgiitiin rutin yonelimlerine mekanik bir uyum

Kahn saglamanin 6tesinde, performans

Yukl 1989 Liderlik olgusu iki ya da daha fazla kisi arasinda gerceklesir ve liderlik
baglatilmasi istenen amaca ulasmak adina insanlar etkileme sanatidir.

C. Norris 1990 Sezgisel ve analitik yordamlarla diisinmeyi kullanarak yaratict
olmaktir.

Bass 1990 Gruptaki iki veya daha fazla iiye arasinda iiyelerin beklentilerini ve
algilarini, faaliyetin yapisint veya yeniden yapilandirilmasini igeren
etkilesimdir.

E.JaquesveS.D. 1991 Birden ¢ok sayida kisiyi tiim baglilik ve yeterlilikleriyle, ortak amaglar

Clemnt dogrultusunda eyleme gecirebilme ve basariya ulastirabilme siirecidir.

W. Pagonis 1992 Belirli bir amac1 gergeklestirmek igin uzmanlik, empati gibi aktif,

onemli ve birbirleriyle uyumlu davranislar sergileyerek insanlari
etkileyebilmektir.
T.J. Kowalski U. 1993 Karmasik ve problemli bir ise girisebilmektir.

C. Reitzig

R. Heifetz 1994  Farkli kosullarda davraniglara farkli anlamlar yiikleyebilmektir.
R.T.OgawaveS. 1995 Orgiit iiyelerinin etkilesimini gdsteren yansimalari olaylara bagl olarak
T. Bossert anlaml kilip sekillendirmektir.
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Tablo 2.1. (devam) Liderlik tanimlari

G. R. Sullivianve 1996  Amag, kiiltiir, strateji, temel kimlikler ve kritik siiregler gibi orgiitii var

M. V. Harper eden akile1 ve dogru planlanmis eylemleri yonetmek, gelecegi yaratmak
ve ekip kurmaktir.

K. Gallagher 1997 Tiim potansiyelleri ve isteklikleriyle amaca ulagma ¢abasi harcamak i¢in
insanlar etkileme siirecidir.

U. Zel 2006 iletisim siirecinin mevcut bulundugu bir ortamda, daha énceleri ortaya

koyulmus amagclara ulasmak {izere yonlendirilmis bireyler arasi
etkilesim siirecidir.
Tengilimoglu ve 2012 Belli sartlar altinda grubu bagarili olmaya hazirlama ve grubun

ark. amaglarint  gerceklestirmek,  diisiincelerini ve  faaliyetlerini
etkilyebilmek i¢in elindeki gii¢ ile yonlendirme yetenegidir.

N. Osmay 2013 Insanlarmn davranis ve hareketlerine etki etme sanati, idare etme
yetenegidir.

Kaynak: (Goziikara, 2014).

Tanimlardan da anlagilacagi gibi liderlikten bahsedebilmek igin belirli bir
gruba, ortak bir amaca ve bu amaglara ulasmak igin grubu etkileyecek ve
yonlendirecek bir lidere ihtiya¢ vardir. Bu dogrultuda liderlik; genel olarak vizyon
olusturma, orgiitleme, baskalarmin goremedigini gorme, is birligi iginde hevesle
calisilma ve bir etkileme siireci olarak tanimlanmaktadir (Ardahan ve Konal, 2016).
Ayrica bazi arastirmacilar liderlik kavraminin bir sanat oldugunu savunmaktadir. Bu
goriise gore, liderlik kavrami hedeflenen amaglar1 gergeklestirmek igin bireylerin
diislince ve tutumlarini etkileme sanati olarak da ifade edilmektedir (Toprak, 2015).

Lider kavramini, Samuel Johnson 1755 yilinda hazirladig1 Ingilizce sdzliikte
ilk kez bahsetmis ve lideri “kaptan, kumandan, 6nde giden kimse” olarak
tanimlamistir. Liderlik kelimesinin ise ilk olarak Webster Amerikan S6zligii’'nde 1828
yilinda yer aldig1 belirtilmektedir (Ozdemir, 2019). Sézliikte liderlik “bir grup insana
liderlik etmek, bir konuda digerlerini etkilemek” olarak tanimlanmustir. Lider
kavraminin Tiirkge karsiligi ise ‘nder’ olarak ifade edilmistir (TDK, 2022).

Giintimiizdeki liderin temel rolii, bireylerin bireysel ,orgiitsel ve grup olarak
ogrenmelerini kolaylastirmak, motivasyonlarini artirmak, yeni bir vizyon olusturmak
igin glivenilir bilgilere ulasmasini saglayacak ortamlar olusturmaktir (Hatipoglu ve
Zengin, 2018). Diger bir deyisle, kavramsal olarak liderlik, bireyleri belirli amaglar
etrafinda toplayarak bu dogrultuda onlar1 belirlenen hedeflere yonlendirmek olarak
tanimlanabilir (Bayram, 2013).

Lideri 6n plana ¢ikaran bir¢ok 6zelligi vardir. Bir grubu etkileyebilicek olan

ozellikleri asagida siralanmistir (Beceren ve ark., 2007).

12



e Cesur olmasi

e Giivenilir olmasi

e Ozgiivenli olmas1

e YoOnetme yetenegi olmasi

e Bilgi sahibi ve yaratict olmasi

e Degisimlere uyum saglamasi ve yenilik¢i olmasi

e Karizmatik olmasi

Ralp Stogdill, 1904-1947 yillar1 arasinda, liderlik {izerine yapilan galismalar1
incelemis ve ¢ikan sonuca gore liderin izleyicilerinden farkli olarak liderin bes temel
ozelligi oldugunu ortaya koymustur (Kii¢iikozkan, 2015):

1. Kapasite (Zeka, dikkatli olma, 6zgiinliik ve muhakeme).

2. Basar (Egitim, bilgi ve atletik basar1).

3. Sorumluluk (Bagimlilik, girisim, direnme, saldirganlik, kendine giiven ve

istlin olma arzusu).

4. Katilma (Etkinlik, sosyallik, is birligi, uyum saglama).

5. Konum ( Sosyo-ekonomik konum ve popiilerlik).

Lider, tim bu oOzelliklere sahip olmasinin yaninda liderlik ettigi grubu
etkilemesi ve grubu harekete gecirebilmesi igin gilicii de olmalidir. Liderin,
takipgilerini orgiitiin amag ve hedefleri dogrultusunda harekete gecirme yetenegi gii¢
olarak tanimlanmaktadir (Kizanlikli ve ark., 2016). Liderlerin izleyenleri
yonlendirmede kullandig1 gii¢ bigcimleri birgok farkli sekillerde siniflandirilmastir.
French ve Revan tarafindan yapilan siniflandirma bunlar arasinda en ¢ok bilinenidir.
Bu siiflandirmaya gore liderlerin bes 6nemli gii¢ kaynagi asagida siralanmistir
(Erkus, 2011).

Yasal Gii¢c: Kaynagim1 bireyde bulunan, kapsami ve igerigi yasalar ile
belirlenmis olan hiyerarsik diizenden alir. Yasal gii¢, yasal olarak liderlere verilir ve
astlarin uymasi gereken bir gii¢ kaynagidir (Demir ve Yilmaz, 2019).

Uzmanlhk Giicii: Uzmanlik giicii, liderin tecriibe, bilgi ve donanimlarindan
olusur. Uzmanlik giicline sahip lider orgiitii belirlenen hedeflere daha dogru sekilde
yonlendirir ve degerlendirmelerini daha hizli yapar. Kisaca uzmanlik giicii olan lider,
sahip oldugu bilgi ve becerilerle isin daha kisa siirede ve daha verimli bir sekilde

uygulanacagimi gosterir ve bu sayede izleyenleri tarafindan saygi goriir. Liderin
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izleyenlerini etkilemesindeki en etkin gii¢ kaynaklarindan biri uzmanlik giicii oldugu
sOylenebilir (Deniz ve Colak, 2008; Demir ve Yilmaz, 2018).

Odiillendirme Giicii: Liderin, izleyicileri hedeflenen amaglara etkili bir sekilde
ulastirabilmek ve verimi artirmak i¢in 6diillendirme gii¢ kaynagina sahip olmasidir.
Odiillendirme giiciindeki ddiiller; terfi, maas zammi, onurlandirma, ek 6demeler, &vgii
ve takdir seklindedir (Kogel, 2007; Canbolat, 2016).

Zorlayict Giig: Zorlayici giig, izleyenler lizerinde bask1 ve zorlama halini ifade
eder. Bu gii¢, fiziki siddet uygulama, uyar1 cezasi, orgiitle ilisigin kesilmesi, ticret
kesintisi, zam iptali, gibi eylemleri igerir. Lider, izleyenlerin basarilarini 6diillendirdigi
gibi performanslarindaki yetersizlikleri, basarisizliklar1 ve basart hizlarinin diismesi
gibi olumsuzluklar1 da cezalandirma giiciiyle kullanabilir. Bu gii¢, temelde korku
hissine dayanir ve bu amagcla istenilen performans diizeylerine ulasmak hedeflenir
(Kizarikli ve ark., 2006; Acar ve ark., 2012).

Karizmatik Gii¢: Liderin g¢ekiciligini ve saygmligini ayni zamanda kisilik
ozellikleri ile izleyenleri etkiyebilme giicii olarak ifade edilmektedir. Izleyenlerin lider
ile bag kurma derecesi ve hayranlik duyma durumu arttik¢a liderin karizmatik giicii de

artmaktadir (Deniz ve Colak, 2008; Bakan ve Biiyiikbese, 2010).
2.2.2. Liderlik Teorileri

Eski caglardan beri liderlik iizerine ¢ok sayida arastirma yapilmis ve farklh
gortisler ortaya atilmistir. Zamanla degisen kosullar, liderlik goriisiiniin degismesine
ve farkli liderlik teorilerinin ortaya ¢ikmasima neden olmustur. Bazi disiiniirler
liderligin dogustan geldigini savunurken, digerleri ise sosyallesme siirecinde kazanilan
bir 6zellik oldugunu savunmaktadir. Literatiirdeki ¢alismalar incelendiginde liderlik
teorilerinin temel olarak liderlik teorileriningeleneksel liderlik teorileri ve modern
liderlik kuramlar1 olmak tizere iki grupta incelendigi goriilmektedir (Acuner ve Tabak,
2003).

2.2.2.1. Geleneksel liderlik teorileri:

Bu teoriler, biiyiik adam teorisi, 6zellikler teorisi, davranigsal teoriler ve
durumsal liderlik teorileri olmak {izere ii¢ baslik altinda incelenmektedir (Marquis ve
Huston, 2012).
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Biiyiik Adam Teorisi: Biiylik adam teorisi, liderlik 6zelliklerinin bireyin
dogusuyla birlikte var oldugunu 6ne siiren yaklasimdir. Bu teori “Lider olunmaz lider
dogulur” goriisiini  savunur. Kisi yetenekleri sayesinde c¢alisma ortamindaki
arkadaslarin1 ve diger bireyleri etkileyebilir, onlar1 belirlenen hedeflere yonlendirebilir
ve gerekli is konusunda yonlendirebilir (Baykal, 2012; Aygiin, 2012).

Ozellikler Teorisi: Ozellikler teorisi, liderlik siirecinde en 6nemli faktoriin
liderin 6zellikleri oldugunu savunur (Ertiirk, 2013). Bazi kisilerin, onlar1 digerlerinden
daha basarili liderler yapan belirli kisisel Ozelliklere sahip oldugunu varsayar.
Liderligin dogustan liderlik becerilerine sahip oldugunu ve zamanla ortaya
¢ikabilecegini ve bu kisilerin her durumda kendilerini lider olarak savunacaklarini ileri
stirmektedir (Northouse, 2013; Uyer ve Kocaman, 2016: 284). Bu teoride, liderin
dogustan gelen becerilerinin yanisira kilosu, boyu, egitim diizeyi, kendini ifade etme
bicimi, karar verme becerisi gibi bireysel 6zelliklerinin de liderlik davraniginda etkili
oldugu belirtilmektedir (Baykal ve Tiirkmen, 2012; Duygulu, 2014: 124, 145). Aslinda
ozellikler teorisinin temelinde, kisinin dogustan sahip oldugu o6zellikler 6n plana
cikmaktadir. Ancak yillar gegtikce bu teori yetersiz kalmistir ve yalnizca dogustan
gelen ozellikler lider olmanin tek nedeni degildir (Bayram, 2013; Arik, 2018).

Davramssal Teoriler: Ozellikler teorisinden sonra davranissal liderlik
teorileri ortaya konmustur. Bu teoride liderin 6zellikleri yerine izleyicilerine yonelik
gosterdigi davranislari tizerinde durulmustur. Teorinin temel fikri, lideri etkili ve
basarili kilan seyin, liderin 6zelliklerinden daha ¢ok liderin davranislari, izleyicileri ile
olan iligkilerinin 6zellikleri oldugudur. Liderin etkinligini belirleyen 6nemli faktorler
arasinda astlariyla iletisim kurma sekli, yetkisini astlarina devredip devretmedigi,
hedeflerini nasil belirledigi, nasil planladigi ve nasil kontrol edecegi gibi davraniglar
sayilabilir (Kogel, 2007: 591). Davranissal liderlik teorilerinin ortaya ¢ikmasinda
birgok ¢aligmanin etkisi olmustur. Yapilan ¢alismalarla bazi bireylerin liderlik tarzlari
belirlenmis ve bu kisilerim etkiligi i¢in ¢alismalar da yapilmistir (Cetin ve Beceren,
2007).

e Iowa Universitesi Liderlik Arastirmalari: 1939 yilinda Iowa
Universitesi'nde Kurt Lewin nderliginde baslatilan genis kapsamli birgok
calismadan elde edilen liderlik arastirmalart Ronald Lippitt ve Ralph White
tarafindan sitirdiirilmistiir (Dikmen, 2012). Bu ¢alismalar sonucunda lider,
durumlara ve grup iyelerine gore ti¢ farkli liderlik tarzinda ele

alinmaktadir. Caligsmalarin amaci, liderlerin grup igindeki etkilerini ortaya
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cikarmaktir. Calismalardan biri incelendiginde, yaslar1 10 ile 11 arasinda
degisen, el becerisi lizerine galisan dort farkli gocuk grubuna ti¢ ayri lider
gorevlendirilmistir. Bu liderler, otoriter otokratik lider, cesaretlendirici
demokratik lider ve gruptaki cocuklar1 6zgiirce hareket etmeye yonlendiren
serbest birakici liderdir. Calisma sonucunda ti¢ farkli sonuca ulasilmigtir
(Ekici, 2006):

1. Otokratik liderin etkin oldugu grupta yapilan islerde doyumsuzluk ve
isteksizligin fazla oldugu fakat iiretilen isin kalitesi ve miktarinin yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Ancak liderin gruptan ayrilmasindan hemen sonra
caligmalarin  durdugu gozlemlenmistir. Lider, gruba ne yapacaklari
konusunda bilgi vermis ancak onlarin kararlara katilimina izin vermemistir.
Grupta liderin diigiincelerini 6nemsemis ve vurgulamistir. Grup tiyeleriyle
arkadasca bir iligski benimsemistir.

2. Demokratik liderin bulundugu grupta grubun motivasyonu oldukga
yiiksektir ancak lider gruptan ayrilir ayrilmaz bu motivasyonun ve
performansin diistiigli gozlemlenmistir. Liderler, grubun aldig: kararlara ve
grup iyelerinin diislincelerine saygi duymus ve bu konuda onlar
desteklemistir. Elestiri yapmalar1 gereken durumlarda ise motivasyonlarini
diistirmeden geri bildirimde bulunmuglardir.

3. Serbest birakici liderin bulundugu grupta yapilan ¢alismalarin verimsiz ve
kalitesiz oldugu gozlemlenmistir. Bu lider grubu serbest birakmay: tercih
etmis ve alman kararlara miidahale etmemistir. Grup lyeleri tamamen

serbest birakilmustir.

Ug temel liderlik davranis tarzi ayrimi Tannenbaun ve Schmidh tarafindan

“Liderlik Davraniglar1 Dogrus”nda agiklanmistir (Sekil 2.2.).
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<

Otokratik Demokratik

»

<

Gorev Merkezli Ast Mezkezli

»

Astlarin Insiyatif Kullanmasi

Otoritenin Kullanilmasi

1 2 3 4 5 6 7

Sekil 2.2. Liderlik davramslari dogrusu

Kaynak: (Richard, 1998: 537).

Sekil 2.2. incelendiginde sag taraf insan odakli demokratik lideri, sol taraf ise

gorev odakli otokratik lideri yansitmaktadir (Uysal, 2017).

1.

o~ DN

Lider kararlari kendisi alir ve bu kararlar hakkinda ekip iiyelerini
bilgilendirir.

Lider, ekip tiyelerini ikna eder.

Lider fikirlerini ekip tiyelerine iletir ve tepkilerini dlger.

Lider, alinacak kararlarla ilgili ekip tiyelerinin goriislerine 6nem verir.
Lider sorunu bildirir, sorunla ilgili ekip iiyelerinden karar alir ve kararini
bildirir.

Lider sorunu tanimlar, sinirlart ¢izer ve ekip iiyelerinden karar talebinde
bulunur.

Lider ekip tiiyelerinin belirlenen smirlar iginde islevsel olarak hareket
etmesini saglar ve karari ekip liyelerine birakir.

Ohio State Universitesi Arastirmalari: 1940’larin sonlarinda Ohio State
Universitesi'nde lider davramislarmin kapsamini belirlemeye y&nelik
arastirmalar yapilmis ve yapilan calismalar sonucunda en ¢ok sergilenen
davraniglar ortaya ¢ikarilmistir. Arastirma sonuglarinda en fazla iki liderlik
davraniginin  sergilendigi gozlemlenmistir. Bunlara yapryr harekete
gecirmek ve anlayis gosterme denir (Michael ve ark., 2009). Yapiy1
harekete gecirme degiskeni, bir grubun lideri tarafindan amaglanan

hedeflere yonelik islerin planlanmasi ve diizenlenmesini igerir. Yapiy1
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harekete geciren liderler, calisanlarini belli isler i¢in gérevlendirir, orgiitiin
hedeflerine ulasilmasit icin gerekli basarmin devamimi bekler. Anlayis
gosterme degiskenine odaklanan yaklasim lider ile izleyeni arasinda giiven
ve saygiya dayanan ve liderin izleyenin isteklerine ilgi gosteren yaklasim
olarak tanimlanmaktadir. Bu tiir liderler, ¢alisanlarin1 motive eder, onlari
destekler ve kisisel problemlerinde onlara yardimci olur. (Demirci,1998).
Michigan Universitesi Arastirmalar1: Michigan Universitesi’nde 1947
yilinda Rensis Likert’in onderliginde davranigsal liderlik teoirisinin
gelisimine katkida saglayan bir¢ok arastirma yapilmistir. Calismada ekip
tiyelerinin memnuniyet diizeyleri ve katki saglayan faktorler iizerinde
durulmustur. Calisma sonucunda iki davranigsal boyut kesfedilmistir.
Bunlar, calisan odakli ve iiretim odakli lider davraniglar1 olarak
adlandirilmistir  (Stoner ve Freeman, 1992). Calisan odakli lider,
calisanlarin gereksinimlerine odaklanan ve Kkisileraras: iliskilere onem
veren lider; tretim odakli lider ise islerin basarisina odaklanan ve isin
teknigi ve igerigi ile ilgilinen liderdir (Demirci, 1998).

Douglas McGregor’in X- Y Teorisi: McGregor tarafindan ele alinan X-
Y teorisi, liderlerin insan davraniglarina iligkin inang¢ ve varsayimlarinin
onlarin bireysel davraniglarini etkileyecegi goriigiinii savunur. Liderlerin,
insanlarin davraniglart hakkinda iki karsit goriisii olabilir (Deniz ve
Hasangebioglu, 2003). Douglas McGregor’un X ve Y teorileri olarak
gruplandirilmigtir. X teorisi, insanlarin ¢alismaktan hoslanmadigi,
sorumluluklardan kagindigi, cezalandirildigi ve denetlendigi anlamina
gelir. Y teorisi ise, ¢alismanin insanlar i¢in oyun oynamak ve dinlenmek
kadar dogal oldugunu ve uygun kosullar altinda insanlarin bu sorumlulugu
kendi baslarina yerine getirmeye ¢alisacaklarini savunur. Bu teoriye gore
insanlar, belirledikleri amag¢ dogrultusunda kendi kontrolleri altinda
caligabilir ve uygun kosullar saglandiginda potansiyellerini fark ederek
gelistirmek i¢in ¢aba harcarlar (Yoriimezoglu, 2014).

Durumsallik Teorileri: Davranigsal ve 6zellikler kuraminin eksiklikleri
sonucunda liderlik davraniginin kosullara ve durumlara gore degisebilecegi
temel varsayimi  dikkate alinarak iki teorinin  karigimindan
vegelistirilmesinden ortaya ¢ikan daha rasyonel bir kuram gelistirilmistir

(Zel, 2001; Kogel, 2007). Durumsallik teorisine gore lider, zaman ve
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mekana gore farklilik gosteren bir yonetsel rol davramigidir. Bu teori,
kosullara bagli olarak liderligi tanimlamaya ve uygun liderlik tarzini
arastirmaya odaklanmistir (Uyer ve Kocaman, 2016: 288). Bu durumda
liderin davramiglart ve kisilik oOzellikleri farkli durumlara gore
sekillenecektir. Liderlerin davranislarini etkileyen faktorler Sekil 2.3.°te

aciklanmistir (Zel, 2001).

Liderin Kigiligi ve Ust Yéneticilerin Davranig ve Gergeklestirilecek
Deneyimleri Beklentiler: Amacin Niteligi

?
\ Liderlik Davransst /
/ \

v
Orgiit Kiiltiir ve Izleyenlerin Ozellikleri, Meslektaglarin
Politikalar Beklentileri ve Davranglan Beklentileri ve
Davramslar

Sekil 2.3. Liderlik davramslarini etkileyen faktorler

Kaynak: (Simsek ve ark., 2003).

Durumsallik teorisinin gelisiminde bir¢ok uygulamali ¢alisma yapilmistir.

Bunlar; Fren Eduard Fiedler’in Durumsallik Kurami, Yol- Ama¢ Kurami, Hersey ve

Blanchard’in Durumsallik Kurami ve Vroom ve Yetton’un Karar Verme Kuramidir.

Fred Fiedler’in Durumsalhk Kurami: Fred Fiedler, etkin liderlik
yaklagimi kavramii ifade eden ilk kisidir ve ortamin uygun olmasi
durumunda liderin ortaya g¢ikacagi goriisiinii savunur. Bu teoriye gore
liderin her ortamda kendisini gostermesi gerekmez, gerektiginde lider
ortaya c¢ikar. Bu teori iizerine ¢esitli calismalar yapilmistir. Bu ¢aligmalarin
sonuclar1 asagidaki gibidir ( Celik, 2000):

Lider, ekiple basarili bir sekilde iletisim kuruyorsa ekip tiyelerini karar
alma siireglerine dahil ediyorsa ve pozisyonundan gelen giicii de yiiksekse,
basarili bir liderdir.

Herkese ve tiim sartlara uyan tek bir liderlik tarz1 mevcut degildir.
Izleyenlerin etkinligi, liderin kritik durumlarda kullandig: liderlik tarz ile

ilgilidir.
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4. Kosullar uygun oldugunda ekipteki herhangi bir kisi liderlik davraniglar:
sergileyebilir.

e Yol-Ama¢ Kurami: Yol-Amag¢ kurami, basarili liderlerin izleyenleri i¢in
degerli ve 6nemli amaglar belirledigini ve bu amaglara ulagmak i¢in bir yol
belirlemede onlara rehberlik ettigini ve destekledigini savunur. Lider
kaynak, bilgi ve motivasyon saglayarak izleyenlerinin amaglarimi
gerceklestirmesi onlara rehberlik eder ve islerini  kolaylastirir. Bu
yaklagimda onemli olan liderin motivasyonu degil, izleyenlerin motive
edilmesidir (Celik, 2000).

e Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kurami: Paul Hersey ve
Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilen bu teoriye gore etkili liderlik
davranig1 ile astlarin olgunluk diizeyi arasindaki iliski agiklanmaya
calisilmistir. Bu olgunluk diizeyi liderin davranisinin goérev odakli veya
iliski odakli olmasina baglhidir (Celik, 2000).

e Vroom ve Yetton’un Karar Verme Kurami: Victor Vroom ile Phillip
Yetton tarafindan 1973 yilinda gelistirilen bu kuram, belirli durumlarda
izleyenlerin karar alma siirecine katilmasinin daha uygun oldugunu
savunmaktadir. Yaklasim, liderin farkli durumlarda karar verme siirecine
katilimimi ve davranmisimi inceler (Ekici, 2006). Liderlik stilleri olarak
otokratik liderlikten demokratik liderlige kadar bes liderlik tarzi
bulunmaktadir. Bu liderlik tarzlari arasinda duruma en uygun liderlik
tarzinin - sec¢ilmesi gerektigi iizerinde durulmustur. Aym1 zamanda
izleyicinin karar verme siirecinde nasil karar vermesi gerektigi ve ne tiir bir
karar verme davranisi sergiledigi ve bu siiregte karsilastigi sorunlar
iizerinde durulmustur. Yaklasimda etkin ve basarili liderligin anahtarinin

duruma uygun davranmaktan gegtigi gortisii one ¢ikmaktadir (Celik, 2000).
2.2.2.2. Modern liderlik teorileri:

Kiiresellesme, ekonomik degisimler ve teknolojinin degisimi rekabeti
beraberinde getirmis, ¢evresel, orgiitsel ve bireysel degisimler liderlige yonelik bakis
acisii etkilemistir (Ondes, 2017). Yasanan bu degisimler, liderlik alaninda vizyon
sahibi olan, kisileraras1 iligskilere Onem veren, izleyenleri bir amag etrafinda

birlestirebilen, oOrgiitii gelecege tasiyabilecek, giinlimiiz ihtiyaclarina cevap
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verebilecek yeni liderlik yaklagimlarinin ortaya ¢ikmasini saglamistir (Caglar, 2004).
Literatiirde modern liderlik teorileri kapsaminda; otantik liderlik, doéntisiimcii
(transformasyonel) liderlik, etkilesimci (transaksiyonel) liderlik, karizmatik liderlik,
kuantum liderlikten s6z edilmektedir (Duygulu, 2014; Giin ve Aslan, 2018).

e Otantik Liderlik: Otantik liderler, misyonunu yerine getirirken ilke ve
ahlakindan  taviz vermeyen, egolarimi gostermekten ¢ekinmeyen,
izleyicilerine kendi yollarint bulmalarinda yardimer olan kisilerdir. Agik
iletisimi tesvik eder ve bilgi paylasirlar (Yesil, 2016).

o Déniisiimcii Liderlik: Doniisiimcii  liderlik kavrami 1978’de Burns
tarafindan literatiire kazandirilmis ve 1985°de Bass’in calismalar ile
gelistirilmistir (Tungbilek, 2013). Doniisiimcii lider, orgiitlerin amaglarina
ulagmasi i¢in gerekli vizyonu ve gerekli kosullar hazirlayarak ortamdaki
degisiklikleri ve firsat yaratan durumlari doniistiirme yetenegine sahiptir
liderdir (Intepeler ve Baris, 2018). Bu liderler, insanlarla iliskiler kurmaya
ve degerleri vurgulayarak degisim yaratmaya odaklanir. Doniisiimcii
liderlik tarzi, izleyicilerini tutum, inang, deger ve davraniglarini
degistirerek daha yiiksek hedeflere ulagsmalari i¢in motive etmeyi ve onlara
ilham vermeyi amagclayan bir liderlik tarzidir (Uludag ve Tepe, 2018). Bu
liderlik tarzinda esas olan, izleyenlerini goriis ve inanglarint degistirmeleri
yoniinde etkilemek ve gelistirilecek vizyonu sekillendirerek ve orgiitsel bir
degisim saglayarak basariya ulasmaktir (Giddens, 2018).

o FEtkilesimci Liderlik: “Transaksiyonel” lider olarak da bilinen etkilesimci
lider, gelismis yonetim tekniklerini etkin ve kurallara uygun olarak
uygulayan ve astlarin faaliyetlerini daha etkili hale getirerek isleri yaptirma
yontemini kullanan liderdir Bu liderlik tarzindaki liderler astlara amaglanan
hedeflere ulasma konusunda yol gosterir ve ayn1 zamanda astlarin bireysel
ithtiyaclarim da goz oniinde bulundurur (Eren, 2000:320). Calisanlarin
yiiksek basarimi, kurallara uyumu, gibi olumlu davraniglarini 6diillendirme
yetkisini kullanirken, kurallara uymama ve diisiik basarim gibi olumsuz
davraniglar karsisinda ise cezalandirma yetkisini kullanmaktadir
(Tengilimoglu, 2005).

e Karizmatik Liderlik: Karizmatik liderler, insanlar {izerinde yiiksek etkiye

sahip olabilen ve onlar1 istiin performansa yonlendirebilen kisilerdir.
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Kendine giivenen, vizyonlari olan ve bu vizyonlari i¢in risk alabilen,
cevresine giivenen, enerjisi yiiksek ve is iligkileri yliksek karizmatik
liderler, genellikle kriz durumlarinda ortaya ¢ikarlar (Barutgugil, 2014).

e Kuantum Liderlik: Kuantum liderlik tarzi kuantum teorisinden esinlenen,
degisimi dinamik bir siire¢ olarak ele alan ve takim olmayi, baglilig1 ve
biitiinliigi ifade etmektedir. Calisanlar1 hedefe yonlendirme, insanin
potansiyelini ortaya ¢ikarma ve enerjiyi T{retkenlige doniistiirme
diistincesine odaklanan bir modeldir (Roussel ve Ratcliffe, 2013; Giin ve

Aslan, 2018).
2.2.3. Hemsirelikte Liderlik

Gliniimiizde saglik kurumlar1 da diger kurumlar gibi biiyliik bir degisimin
icerisindedir. insan iliskilerinin oldukca yogun ve karmasik oldugu saglik hizmetleri,
stirekli olarak 6nemli yonetsel sorunlarla karsilasmaktadir (Manav, 2020). Sorunlarin
istesinden gelmek ve ¢6zilim yollar1 iiretmek, kriz anlarini firsata ¢evirebilmek ve hizl
bir sekilde atlatabilmek icin iyi bir lidere ihtiyac vardir. Ozellikle saglikta doniisiim
programi ile akreditasyon uygulamalari, hastaliklara iliskin tan1 ve tedavi
yontemlerinin degismesi gibi saglik hizmetlerinde siirekli degisen ve gelisen
diizenlemeler, artan yasli niifusu, kaynak kisitlamalari, hemsire sayisinin yetersiz
olmas1 ve calisanlarin memnuniyet diizeylerinin diismesi gibi faktorler hemsirelerin
liderlik becerilerini gelistirmelerine olan ihtiyaci ortaya ¢ikarmistir (Oztiirk ve ark.,
2012). Hemsirelikte liderin amaci, kaliteli ve etkili hemsirelik bakiminin sunulmasini
ve mesleki becerilerin gelistirilmesini saglamaktir. Hemgire liderler vizyon gelistirir,
planlama yapar, risk alir ve hemsireligi gelecege tasimak i¢in gerekli ¢abay: ortaya
koyar (Serinkan ve Ipekci, 2005; Duygulu ve Kubilay, 2008). Yénetici hemsireler,
hemsirelik bakiminin basarili bir sekilde sunulmasi igin hemsirelik hizmetlerinin
planlanmasi, organizasyonu, yonetimi, koordinasyonu ve denetiminden sorumludur
(Ardahan ve Konal, 2017). Saglik hizmetlerinin sunumunda gorevlerin iyi bir sekilde
planlanmasi, ¢alisanlarin dogru amaclara, dogru sekilde gorevlendirilmesi igin
yonetici hemsirelerin liderlik vasfina sahip olmasi1 gerekmektedir (Manav, 2020).
Y onetici hemsirelerin gorev ve sorumluluklarinin geregi olarak hemsireleri hedeflere
dogru ve etkili bir sekilde yonlendirmeleri liderlik davramiglar1 ile miimkiin

olmaktadir. Ayrica yonetici hemsirelerin liderlik tarzi da hemsirelerin is doyumu,
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performansi ve motivasyonun saglanmasi gibi birgok konuda 6nemli rol oynar (Yilmaz

ve Kantek, 2016).
2.3. Yenilikei Liderlik

Kurumlarin geleneksel ve siradan yapidan kurtularak daha etkin ve farkli
hedeflere ulasmasini saglayan rehberlik siireci liderlik olarak tanimlanmaktadir. Bu
sliregte galisanlar dolayli ve dogrudan etkilenmekte, yeni fikirlerin tiretildigi, yenilik¢i
diisiincelerin desteklendigi bir ¢calisma ortami olusturulmaya caligilmaktadir (Hunter
ve Cushenbery, 2011).

Yenilik¢i liderlik izleyenlerin rekabet edebildikleri, basarili olabildikleri,
yenilik¢i fikirlere sahip olduklari, yeni teknolojileri kullanabildikleri, degisime ve
gelisime agik bir liderlik tarzidir (Isaksen ve ark., 2001). Doniistimeii liderligi temel
alan yenilik¢i liderlik ayn1 zamanda yenilik¢i hedefleri olan, risk almaya istekli,
izleyenleri yenilik¢i diisiince tarzini1 benimseyen, degisim ve girisimcilikte oncii olan
bir liderlik tarzi olarak da tanimlanabilir. Yenilik¢i liderlerin temel egilimi,
kurumlarinin misyon ve vizyon kavramui ile ilgilidir. Bu iki kavramin yardimiyla
yenilik¢i liderler, astlarinin yenilik¢i faaliyetlerini izleyebilir ve degerlendirebilir
(Shipton ve ark., 2005).

Yenilik¢i diisiinceye sahip olan izleyenleri olan gruplarda liderler, sira disi
fikirleri g6z oniinde bulundurarak bu disiinceleri tesvike etmekte, boylece gruptaki
bireylerin ig performanslarini artirmakta ve motivasyonlarini yiiksek tutarak yenilikgi
diisinmeye tesvik etmektedirler (Hunter ve Cushenbery, 2011).

Gelenek¢i ve yenilikleri benimseme konusunda kuskulu olan bireylerin
bulundugu gruplarda ise yenilik¢i liderler, ¢alisanlarina yeniliklerin isleyisine onciiliik
ederek gostermelidir. Bu nedenle yenilik¢i liderlerin girisimei ve risk alma
ozelliklerine sahip olmasi gerekmektedir. Ayni zamanda bu liderler, geleneksel ve
islevi olmayan uygulamalar yerine daha modern ve etkili uygulamalar izleyenlerine
benimsetmeli, bunun i¢in uygun ortami ve kaynaklari saglamali ve izleyenlerini
yenilikler yapmaya tesvik etmelidir (Isaksen ve ark., 2001). Yenilik¢i liderlerin en
onemli gorevlerinden biri, izleyenlerine yeni ve farkli fikirlerin uygulanabilir
oldugunu kabul ettirmek ve onlart bu fikirlerin degerli olduguna ikna etmektir. Bu
gorevi basarili sekilde yerine getirebilmek i¢in bu yeniliklerin uygulanmasinda 6ncii

olmalar1 gerekmektedir (De Coutere ve Magellan Horth, 2016).
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Yenilik¢i liderlerde bulunmasi gereken 6zellikler {izerine yapilan arastirma
sonucunda yenilik¢i liderde bulunmasi gereken 6zellikler su sekilde siralanmistir;
(Hunter ve Cushenbery, 2011)

e Motive edici olmak

e Yaratici diisiinme yetenegi

e Duygusal zeka ve iletisim becerilerine sahip olmak

e Takimlara liderlik etme yetenegi

e Liderlik giicii ve imajinin bulunmasi

e Yonetim becerileri

e Diags iligkilerde gii¢lii olmak

Ilgili alan yazinda liderin yenilik siireci iizerindeki etkisi incelenmis ve
yenilikgiligin orgiitsel, bireysel ve ekip diizeyinde dolayli ve dogrudan etkileri oldugu
sonucuna varilmistir. Liderlerin yenilik¢ilik iizerinde dogrudan etkileri, karar vermek,
uygun kaynaklar1 saglamak, vizyon belirlemek ve yaratici fikirlere sahip olmak ve
Onerilerde bulunmaktir. Liderin bireysel ve ekip yenilikgilik tizerindeki dolayli
etkileri, bireysel ve ekip yenilikg¢iligini etkileyen ve yenilik¢iligini etkileyen ve yenilik
icin uygun bir iklim bir iklim yaratmayi amaglayan eylemleri, yenilik tizerindeki
dolayli etkilerini olusturmaktadir. Bunlar izleyicilere rol model olmak, takimlar
olusturmak, yenilik¢i bir calisma iklimi olusturmak, bireyleri tanimak ve onlar
odiillendirmektir (Hunter ve Cushenbery, 2011). Bu ¢alismalara dayali olarak, liderin
yenilik siirecindeki dolayli ve dogrudan etkilerine iliskin Sekil 2.4. modeli

gosterilmistir.
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Liderlizin
Liderlizin dogrudan
dolayli ethkileri
Rol Bireyi tanuma | Takim Yenililgi Yaratien Vizyo Uygun Karar
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olma Gdiillendirme mak olugturma olma ve belirle saglama
gnerilerde me
) - -
‘ Bireysel Yaraticilik 4:.:’ Talum Yaraticiligs Ll Orgitsel Yenilik ]

1 |

Sekil 2.4. Liderin yenilik siirecine dolayh ve dogrudan etkilerinin modeli

Kaynak: (Kemer, 2017).

2.3.1. Hemsirelikte Yenilik¢i Liderlik

Saglik hizmetleri siirekli degisen ve gelisen bir kurum oldugu i¢in geleneksel
liderlik kuramlar1 orgiitleri ve ¢alisanlar1 yonlendirmede Yetersiz kalmaktadir.
Gliniimiizde hemsirelerin basarili olabilmesi i¢in girisimci ve yenilik¢i liderelere
ihtiya¢ duyulmaktadir (Weberg ve ark., 2013).

Hemsirelikte yenilik¢i liderlik, mevcut programlarin yenilenmesini, saglik
bakiminda 6zgiin ve yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasini, yenilik¢i hedefler dogrultusunda
bakim kalitesinin yiikseltimesini, hemsirelerin yenilikgilik ve degisimcilik konusunda
harekete gegcmesini saglayan bir liderlik siirecidir (Arslan ve Konuk Sener, 2012).
Yenilik¢i lider hemsireler, saglik kurumlarinda degisimler yapar, kurumlarin
varliklarini stirdiirmelerini ve yenilikleri hayata gecirmelerini saglar. Ayrica bakim
hizmetlerini sunarken daha kaliteli, verimli ve etkin bakim saglamak i¢in yenilikgilik
caligmalarin1 baglatir (Dayhoff ve Moore, 2002). Ayni1 zamanda hemsirelik
bakimindaki eksiklikleri gozlemleyerek bunlarin neler oldugunu tespit eder ve
yenilik¢i uygulamalarla bu eksikliklerin giderilmesinde ve girisimci projelerin hayata

gecirilmesinde hemsirelere rehberlik eder. Hemsireleri yenilik¢i fikirleri paylasmaya
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ve uygulamaya tesvik ederler. Yenilik¢i liderlik modelinde liderlerin 6zellikleri su
sekilde ifade edilmektedir (Oztiirk ve ark., 2012).

Cevresindekileri motive etmek

Gozlem yetenegi

Girigimci bir ruha sahip olmak

Yeniliklerin uygulanmasinda gevresindekilere onciiliik etmek

Yenilikleri uygulamak i¢in uygun ¢alisma ortami ve Orgit iklimi
olusturmak

Degisime agik olmak

Yenilik¢i lider hemsireler, saglik kurumlarinda yeniligi temel amag¢ ve

uygulama haline getirmeli ve ¢evresindekilerin yenilige bakis agisin1 degistirmelidir.

Tim bunlart yapabilmek ve izleyenlerin yeniligi benimsemelerini saglamak icin

yenilik¢i lider hemsirelerin birtakim rollere sahip olmasi gerekmektedir. Bunlar su

sekilde siralanmistir (Oztiirk ve ark, 2012).

Yenilik¢ilik konusunda oncii olmak; Hemsirelik bakimindaki yenilikleri,
degisim ve gelismeleri yakindan takip etmeli, etkin ve verimli yontemler
uygulamalidir.

Degisimde 6ncii olmak; Hemsirelik hizmetlerinin yonetiminde uluslararasi
ve ulusal gelismeleri takip etmeli ve bu gelismeleri yenilik¢i liderlik
stirecine dahil etmelidirler.

[zleyenleri tanimak; Izleyenlerini tanimali, onlara deger vermeli ve mesleki
gelisimlerini yakindan takip etmelidirler.

Motive edici olma; izleyenlere yeni fikirler sunduklarinda fikirlerinin
onemli oldugunu hissettirmeli ve izleyenlerin fikirlerini dinlenmelidirler.
Fikirleri konusunda yorum yaparken objektif olmali ve izleyenleri yenilik
yapmaya cesaretlendirmelidirler.

Yenilikler i¢in ortam ve kaynak olusturmak; Yenilik¢i bir ¢alisma ortami
yaratmali ve yenilik¢i uygulamalarin uygulanmasi i¢in uygun kaynaklar

olusturmalidir.

Farkli fikirlere agik olan ve hemsireleri degisim konusunda cesaretlendiren,

motivasyonlarint artiran ve yenilik¢i bir ¢alisma ortamini olusturan hemsireler,

gelecegin yenilik¢i lider hemgireleridir (Tomey, 2009).
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2.4. Kusak Kavrami

Kusak anlayisi ilk olarak 1952 yilinda Alman sosyolog Karl Mannheim
tarafindan “Kusaklar Sorunu” bashikli makalesinde yer almistir. Mannheim’e gore
kusak kavrami, kisilerin yasam deneyimlerine gore bakis agilarmin gelistigi “sosyal
bir konum”dur. Latince “generatio-onis” kelimesinden gelen kusak kavramui, tarihin
belirli zaman diliminde dogmus benzer yas gruplarindaki insan gruplari olarak ifade
edilmektedir (Candela ve Carver, 2008). Tiirk Dil Kurumu ise kusak kavramini,
“yaklasik olarak ayni yillarda dogmus, ayn1 donemin sartlarini , benzer kader ve
sikintilar1 paylasmis, benzer sorumluluklarla yiikiimli olan kisiler toplulugu” olarak
tanimlamaktadir (TDK, 2021).

Kusaklarla konusu ile ilgili aragtirmalar yapan ve Kusak Teorisi’ni gelistiren
Strauss ve Howe (1992) kusak kavramindan bahsedebilmek i¢in bazi ortak 6zelliklerin
olmasi gerektigini vurgulamigtir. Bu durumda ayni kusakta yer alan bireylerin,
donemin tarihsel ve toplumsal kosullarinin yarattigi ayni niteliklere ve bu niteliklerden

dogan ayni deger ve yargilarina sahip olmasi gerektigini savunmuslardir (Toruntay,

2011:131).
2.4.1. Kusaklarin Simiflandirilmasi

Kusak kavrami, bireylerin benzer yasant1 ve benzer deneyimlere sahip olmasi
ve benzer olaylara taniklik etmesi olarak ifade edilmektedir. Kusaklarin
siniflandirilmasinda genellikle kisilerin dogum tarihlerine dayali bir yaklagim
benimsenmektedir. Belli yillar arasinda dogan bireylerin belli bir kusaga ait oldugu
varsayllmaktadir. Kusaklarin niteliklerinin tarihsel ve toplumsal olaylar, kosullar ve
onceki kusaklardan gelen aktarimlarla sekillendigi ve dolayistyla her kusagin kendine
has karakteristik 6zellikleri oldugu belirtilmektedir. Kusagi tanimlayan bu 6zelliklerin
bir nesildeki bir¢ok insani temsil etmesi miimkiin olmadig1 gibi, nesildeki tiim
bireylerin de tiim ozelliklere sahip olmasit ve bu 0Ozellikleri yansitmasi miimkiin
degildir (Latif ve Serbest, 2014).

Literatiir incelendiginde kusaklarin baslangig ve bitis tarihlerinde farkliliklarin
oldugu goriilmektedir (Ozkog ve ark., 2017:4). Kusaklarin yer aldig1 tarih araliklarmin
farkli olmasi kusaklarin siniflandirilmasini zorlastiran bir siirectir (Reeves ve Oh,
2008). Literatiirde kronolojik olarak genel kabul gérmiis siniflandirma asagidaki

gibidir (Segkin, 2000; Altintug, 2012; Aka, 2018).
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e Sessiz Kusak (1925-1945)

e Bebek Patlamas1 Kusagi (1946-1964)

e X Kusagi (1965-1979)

e Y Kusagi (1980-1999)

e 7 Kusagi (2000 y1il1 ve sonrasi)

Sessiz kusak (1925-1945) ve ozellikleri: Cagin en yash kusagi olmakla
birlikte bu donemde yasanan II. Diinya Savasinin ekonomik ve sosyal etkilerinden
etkilenen, kitlik, aglik, issizlik gibi yasam kosullarina maruz kalan ve 1925-1945 yillar1
arasinda dogan kusaktir. Bazi kaynaklarda bu kusak “Gelenekselciler”, “Savas
Kusag1” veya “Eriskin” olarak da anilmaktadir (Toruntay, 2011).

Bu kusagin tiyelerinin 6zellikleri genellikle su sekilde 6zetlenebilir (Lehto ve
ark, 2008; Yal¢in ve ark., 2013; Berkup, 2014).

e Yasamlarinda diizen ve dengeye Onem veren bu kusagin iyeleri

geleneklerine bagliliklariyla da dikkat ¢gekmektedir.

e Otoriteyi severler ve “yasamak icin ¢calismak™ mottosunu yasam felsefesi

olarak benimserler.

e Komgsuluk iligkilerine, genis aileye ve sosyallesmeye dnem verirler.

e Ekonomik olarak giivende olmay1 énemsedikleri i¢in uzun siire ayni iste

uzun siire calismak ve dmiir boyu calistiklari bu iste kalmak isterler.

e Miitevazi bir hayat yasamanin yaninda para biriktirmeye de Ozen

gosterirler

Niifus (Bebek) patlamasi kusagi (1946-1964) ve ézellikleri: Bu kusak 1946-
1964 yillar1 arasinda dogan bireylerdir ve II. Diinya Savasi’nin hemen ardindan dogan
bireylerin sayilariin fazla olmasi “Niifus Patlamasi” ve “Bebek Patlamasi” olarak da
anilmaktadir. En kalabalik kusak oldugu i¢in toplumu yeniden sekillendiren kusak
olarak da ifade edilmektedir. Savas sonrasi refah donemde dogmuslardir. Ebeveynleri
tarafindan rahat yasamalari i¢in ugras verilen bu kusak en iyiyi hak ettiklerini diisiinen
bir kusaktir (Viens ve Brabant, 2006).

Biiyiik Bebek Patlamasi kusagi, is hayatinda her zaman basar1 elde etmis ve
calistiklar1 kurumlar tarafindan odiillendirilmistir. Terfi olanaklarindan yaglar1 ile
dogru orantili olarak faydalanmiglar. Ayrica kendilerini ¢alistiklar1 kuruma adamas, is
ve Ozel hayatlarin1 ayirmadan c¢alismaktadirlar (Takase ve ark., 2007). Rekabetgi ve

miikemmeliyetgi kisilik yapisinda olan bireyler ayni zamanda giiclii bir is ahlakina da
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sahiptir (Polat, 2018). Nitekim teknolojiyi ¢ok fazla benimseyemeyen bu kusak,
diinyadaki insan haklar1 hareketlerine ve Tiirkiye’nin devrim sancilarini yasadigi ve
cok partili doneme gegis yaptig1 yillara taniklik etmistir. Bu kusaktaki bireyler genel
olarak asagidaki 6zelliklere sahiptir (Yalgin ve ark., 2010; Levickaite, 2010);

e Sadakatli, duygusal ve halinden memnundurlar.

e Kiiltiir ve geleneklerine 6nem verirler.

e (alismaya olan bagliliklar1 ile dikkat c¢ekerler ve ¢ok calismayi seven
rekabet¢i bireylerdir.

e lyi yasamanin ve giizel yasam kosullarma sahip olmanin ¢ok ¢alismaktan
gececegine inandiklart i¢in  “galigmak i¢in yasayin” felsefesini
benimsemislerdir.

e Ise baghlik gosterdikleri igin isverene de sadiktirlar.

e Gerektiginde teknolojiyi kullanirlar.

e (Cevreye karsi duyarli olmanin yani sira cinsiyet esitligi i¢in miicadeleci bir
ruha sahiptirler.

X kusagr (1965-1979) ve ozellikleri: Bu kusak farkli arastirmacilara gore
farkli baglangi¢ ve bitis tarihlerine denk gelse de literatiirde genellikle dogum yili
1965- 1979 yillar1 arasinda olanlar yer almaktadir. X Kusagi olarak adlandirilmaktadir.
Kusagin X kusagi olarak adlandirilmasi1 Douglas Couplan’in 1991 yilinda yazdig:
“Generation X: Tales For An Accelerated Culture” kitabi ile yayginlasmistir (Ceylan,
2014).

Kiiresellesmeden ciddi sekilde etkilenen bu kusak degisime ve farkliliga acik
bir bakis a¢isina sahiptir. Bu dogrultuda is hayatinda cesitlilik ve degisimi severler. X
kusagmin ebeveynleri ¢alisan ilk kusak olduklari i¢in erken yasta 6zgiiven sahibi
bireyler olmay1 6grenmislerdir (Weston, 2001). Ayrica 6zgirligii seven bu kusak,
yaptigi iste beklentilerini dile getiren ayrintilara 6nem veren ve isini yaparken yalniz
kalmay1 tercih eden bireylerden olusmaktadir (Oz, 2015). Otoriteye bagl olmak,
saygili ve sadik olmak, idealist olmak ve toplumsal sorunlara duyarli olmak genel
ozellikleri arasindadir (Senbir, 2004).

X kusagi bireyler, gilinlimiiziin siirekli degisen cevre kosullarina uyum
saglamak icin bilyiik caba sarf etmektedir. Bu cabalar yiliziinden kendilerini ¢agi
yakalayamamak, yeni kosullara uyum saglayamamak gibi diisiincelerle dislanmis

hissetmektedirler (Adigiizel ve ark., 2014). X kusagi bireyleri, ekonomik olarak
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sikintilt bir donemde yasamalar1 nedeniyle gelecege dair kaygili ve endiseli hislere
sahiptir. Boylece kendilerini ¢ok calismaya ve c¢ok para kazanmaya ve bunun
sonucunda da kendilerini giivende tutarak kariyer yapmaya zorlamislardir (Altintug,
2005). X kusaginin liderlik anlayisi, anlasilir, adaletli ve uzman olmaktir. Otoriteye
kars1 ¢ikip esitlikei iliskileri savunurlar (Arsenault, 2003).

X Kusag ile ilgili literatiirde birgcok ¢aligmaya rastlamak miimkiindiir. Tilson
ve Collions 2000 yilinda yaptiklar ¢alismada X kusagi 6grencilerinin gorsel destekli
etkinlikler ve farkli 6grenme yontemlerini tercih ettiklerini belirtmis ve bu kusaktaki
bireylerin gorevleri bagimsiz yiiriitmeyi sevdiklerini ortaya koymustur. Ayrica bu
kusaktaki bireyler ekip ¢alismasina yatkin, girisimci, aidiyet duygusuna sahip, geri
bildirim ve kisa vadeli 6diilleri seven bireylerdir. Hiyerarsi ve statiikoya karsi olan bu
nesil, yoneticilerin unvanlariyla saygmlik kazanmasini degil, kendi kisilikleri ile
kazanmalarini isterler. Bu kusaktaki bireylerin 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir;
(Hart, 2006; Giirsoy ve ark., 2008; Toruntay, 2011; Giindiiz ve Pekgetas, 2018).

e Bakis agilari sonug odaklidir, siire¢ odakli degildir.

e Cesitlilige ve farkli yasam bigimlerine sempati duyarlar.

e Otoriteyi sevmezler ve ona siipheyle yaklasirlar.

e Kendilerine olan giivendeki en 6nemli faktor, birgok sorunla tek basina

miicadele edebilme yetenekleridir.

e Degisen kosullara ayak uydurmaya ¢aligirlar. Ancak bu ¢abalar1 kusaktaki
bireylerde “zamana ayak uyduramamak”, “yetisememek” gibi diisiinceleri
oldugu i¢in kendilerini dislanmis hissederler.

e Girisimci, hedef odakli, is motivasyonu yiiksek olan bireylerde de inanma
duygusu geligmistir.

e Islerine sadik ve baghdirlar, bu da onlarin uzun yillar ¢aligmasini saglar.

e Bu kusak bireyler “yasamak igin ¢alisin” felsefesini benimsemektedir.

Y kusag (1980-1999) ve ozellikleri: Bu kusak 1980- 1999 yillar1 arasinda
dogan bireylerdir. Kusaktaki bireyler hayatt sorguladiklari, sorumluluklar
elestirdikleri ve dikkatle inceledikleri i¢in kusak adini Ingilizce’deki “Neden”
kelimesinin karsilig1 olan “Why” kelimesinden almistir. Y Kusag: “Internet Kusagi”,
“Milenyum Kusagi” olarak da adlandirilmaktadir (Keles, 2011; Akdemir ve Konakay,
2014; Adigiizel ve ark., 2014).
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Y Kusaginin en temel 6zellikleri arasinda aile bireyleri ile sosyal ve ekonomik
dayanisma iginde olmalari, takim g¢alismasina yatkin, 6zgiiveni yiiksek bireyler
olmalar1 gelmektedir. Kusak iiyelerinin ebeveynleri ¢alistig1 i¢in ¢ocukluk caglar
genellikle giindiiz bakim evlerinde, anaokullarinda, okul sonrasi programlarda ve yaz
donemi okullarinda gegmektedir (Howe ve Strauss, 2003). Bu kusaklarin ¢ocukluk
donemindeki plan ve programlarini ebeveynleri yaptigt i¢in is hayatlarinda kendi
programlarin1 olusturmakta zorlanabilir ve dikkatleri kolayca dagilabilir. Ayrica
internetin ortaya ¢ikisina denk geldikleri i¢in dijital kusak olarak da adlandirilan bu
kusak, toplumsal olaylara karsi daha bilingli, toplumdaki olaylarla ilgilenen, kisisel
hayata 6nem veren, etnik grup ve irk ayrimi yapmadan bir arada yasayabilen bir
kusaktir (Baltas, 2011). Y kusagmin diger kusaklardan farki teknoloji dostu bir kusak
olmasidir. Bu kusak teknolojinin i¢ine dogdugu igin bilgisayarlar hayatlarinin bir
parcasidir. Teknolojiyi hayatlarina entegre edebildikleri igin bilgiyi hizli bir sekilde
elde etmek ve islerini yapmak icin kullanirlar (Kupperschmidt, 2001; Skiba, 2005). is
hayatlar1 ile 6zel hayatlar1 arasinda denge kurma konusunda X kusagina benzeseler de
X kusaginin aksine otoritenin merkezilesmesi ve islerinde denetimden hoslanmazlar
(Duchscher ve Cowin, 2004; Downing, 2006). Takim ¢alismalar1 ve ekipteki is birligi
Y kusagi bireyleri i¢in olduk¢a dnemlidir. Liderlik 6zellikleri olarak kararli ve hirsh
olmay1 benimsemistir. Patron, miidiir, yoneticilik kavramlar1 yerine mentorluk
kavraminin olmas1 gerektigine inanan bu kusak, yas unvan vb. nedenlerle liderlik
yapanlar1 benimsemez (Gerke, 2001).

Y kusagi bireyleri kendisine firsat verilmesinden hoslanir fakat hizli yiikselme
hedefinde olduklar1 i¢in bir¢ok seyin hemen olmasini isterler. Bu nedenle zaman
yonetiminde sikint1 yasayabilmektedirler (Wong, 2008; Baltas, 2011). Bu kusagin
motivasyon kaynaklar1 arasinda, terfi alma, kariyer gelistirme, egitim ve gelisim
firsatlar1 yer almaktadir (Radford ve ark., 2012).

Bu kusaktaki bireylerin genel 0Ozellikleri su sekilde oOzetlenmektedir
(Kocaagalar Akince, 2020);

o Ogzgiivenleri yiiksektir ve her seyi basarabileceklerini diisiindiikleri igin

dontistimcii bireyler olduklarina inanirlar.

o Gelecekte kisisel ve mesleki hedeflerini agikca ifade edebilirler.

o Fikir ve degerleriyle ¢elisen durumlarda miicadeleci bir tavir sergilerler.

o Girisimci bir ruha sahiptirler ve bireysel hareket etmeyi severler.

e Gelismeye ve 6grenmeye isteklidirler ve risk almay1 severler.
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Aile hayatina 6nem verirler ve aile iliskilerine deger verirler.

Is yasaminda basar1 odakl1 olduklar1 i¢in iddialidirlar.

Z kusagi (2000 ve sonrasi) ve ozellikleri: 2000 y1l1 ve sonrasinda doganlarin

temsil ettigi kusaktir. Tamamen teknolojik ¢agin i¢ine dogan bu kusaktaki bireyler

teknoloji ile i¢ icedir. Bu nedenle bu kusaga “Kristal Nesil” ve “Network Gengleri”

gibi isimler de verilmistir (Levickaite, 2010).

Bu kusaktaki bireylerin 6zellikleri genel olarak su sekilde siralanmaktadir
(Kocaagalar Akince, 2020; Sertkaya, 2022).

Bireysellik daha belirgindir.

Bagimsizlig1 ve 6zglirliigii severler.

Ozgiivenleri oldukca yiiksektir.

Materyalist diislincelere sahip olmalarinin yaninda ¢ok hirshidirlar.
Analitik diistinme Dbecerileri yiikksek oldugu i¢in bilgiyi ¢abuk
yorumlayabilirler.

Yaraticilikta basarilidirlar.

Teknoloji caginin ilk kusagi olan Z kusagi bireyleri yakin gelecekte is

diinyasina dahil olacaktir. Bu nedenle Z Kkusagi bireylerinin is yasamindaki

davraniglarinin hala belirsiz oldugu s6ylenebilir.
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3. GEREC VE YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Tiirii

Bu arastirma X ve Y kusagindaki hemsirelerin yenilik¢i liderlik 6zelliklerini
ve etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla tanimlayici kesitsel ve karsilastirmali

tasarimda yapilmistir.
3.2. Arastirmanin Sorulari

Arastirmanin amacina uygun olarak X ve Y kusagindaki hemsirelerin
1- Yenilik¢i liderlik 6zellikleri nelerdir?
2- Yenilikei liderlik 6zelliklerini etkileyen faktorler nelerdir? sorularina yanit

aranmistir.
3.3. Arastirmanin Yapildig1 Zaman ve Yer

Bu arastirma, Izmir ilinde yer alan bir Saglik Bakanligi’na bagh bir egitim ve

arastirma hastanesinde Haziran 2021- Ocak 2023 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir.
3.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Izmir ilinde yer alan Saghik Bakanligi’na bagl Egitim
ve Arastirma Hastanesi’nde goérev yapan hemsireler (N=700) olusturmustur. Bu
calismanin amaglar1 dogrultusunda hemsireler yaslarina goére kusaklara ayrilmistir.
Literatiirde kusaklarin dogdugu zaman dilimleri konusunda farkli siniflandirmalar
bulunmaktadir. Bu ¢alismada X kusagi (1965-1979) ve Y kusagr (1980-1999)
smiflandirmas1  i¢in  Yilmaz (2019) tarafindan tanimlanan zaman dilimleri
kullanilmistir. Orneklemin hesaplanmasinda kurumdaki hemsire sayis1 kusaklara gore
tabakali orneklem yontemi kullanilarak %95 giiven araligi ve 0.05 hata pay ile
hesaplanmis ve her kusaktan alinacak en az kisi sayist1 105 (N=210) olarak
bulunmustur. Veri kayiplari géz oniinde bulundurularak arastirmaya toplam 324

hemsire katilmigtir (Tablo 3.1.).
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Tablo 3.1. Kusaklara gore 6rnekleme alinan hemsire sayilari

Kusaklar N %

X Kusag (1965-1980) 110 34,0
Y Kusagi (1981-2000) 214 66,0
TOPLAM 324 100,0

3.5. Arastirmaya Dahil Edilme ve Edilmeme Kiriterleri

Aragtirmaya Dahil Edilme Kriterleri: Arastirma kapsamina alinan hastanede
hemsire olarak gorev yapmak, X veya Y kusaginda yer almak, ¢alismaya katilma
konusunda goniillii olmak, veri toplama formundaki tiim sorular1 yanitlamaktir.

Arastirmaya Dahil Edilmeme Kriterleri: Arastirmaya dahil edilme kriterlerini

karsilamamak, y1llik veya dogum izninde veya raporlu olmaktir.
3.6. Veri Toplama Araclari

Bu arastirmada kullanilan veri toplama araglari iki béliimden olusmaktadir. i1k
boliimde hemsirelere ait bireysel ve mesleki Ozelliklerine iliskin bilgileri iceren
“Kisisel Bilgi Formu” yer alirken, ikinci boliimde ise “Yenilik¢i Liderlik Olgegi
(YLO)” yer almaktadur.

3.6.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmacilar tarafindan olusturulan bu formda, hemsirelerin bireysel (yas,
cinsiyet, medeni durum ve egitim diizeyi) ve mesleki Ozelliklerine (deneyim,
kurumdaki c¢aligma siiresi, birimi, pozisyonu, lider olarak kendilerini tanimlama

durumu gibi) yonelik toplam 12 soru yer almaktadir. (Bkz. EK-1).
3.6.2 Yenilik¢i Liderlik Ol¢egi (YLO)

Olgek, Sarioglu Kemer (2017) tarafindan gelistirilmistir (Bkz. EK-1). Olcek 43
maddeden ve bes alt boyuttan olusmaktadir. Bu alt boyutlar girisimci olma (29, 30, 31,
33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43. maddeler) motive etme (6, 7, 8, 9, 10, 12, 14,
17, 18. maddeler) yeni fikirlere agik olma (19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 27, 28, 32.
maddeler) degisimci olma (1, 2, 3, 4, 5, 26. maddeler) enerjik olma (11, 13, 15, 16.
maddeler) olmak iizere bes alt boyuttan olusmaktadir. Yenilik¢i Liderlik Olgegi’nin

5°1i likert tipinde (1- kesinlikle katilmiyorum, 5- tamamen katiliyorum) yanit
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verilmektedir. Olumsuz maddeler icin tersten puanlama yapilmaktadir. Olgegin 17
maddesi olumsuz olup bunlar 1, 2, 3, 4, 5, 11, 13, 15, 16, 19, 20, 21, 23, 24, 26, 27,
32. maddelerdir. Olgek geneli ve alt boyutlarn puanlari aritmetik ortalama alinarak
hesaplanmakta ve 1 ile 5 arasinda deger almaktadir. Olgekten alman yiiksek puanlar
algilanan yenilik¢i liderlik diizeyinin ytliksek oldugunu, her bir alt boyuttan alinan
yiksek puanlar ise degerlendirilen alt boyutun 6zelliklerine sahip oldugunu
gostermektedir. Olgek puan dagilim aralig1 1.00- 1.79 aras1 “¢ok diisiik”, 1.80-2.59
arasi “duisiik”, 2.60- 3.39 aras1 “orta”, 3.40- 4.19 aras1 “yiiksek™, 4.20- 5.00 arasi1 “‘cok
yiiksek” seklindedir. Bu puan dagilimi ile 6lgek alt boyutlarindan ve genelinden elde
edilen puan araliklarinin esdeger olmasi saglanmaktadir. Olgegin Cronbach alfa
giivenirlik katsayist 0,96 olarak belirtilmistir (Tablo 3.2.).

Tablo 3.2. Hemsirelikte yenilik¢i liderlik olgegi boyutlarmmin cronbach alfa
giivenilirlik katsayilar1 ve boyut puanlari ortalama dagilimi

Olcek Soru Sayis1  Cronbach Alfa  Ort.£SS Cronbach Alfa
Boyutlari Sario8lu (2017)
Girisimci Olma 14 0,89 3,78+0,57 0,94
Motive Etme 9 0,89 3,98+0,64 0,91
Yeni Fikirlere 10 0,80 4,11+0,54 0,87
Agik Olma

Degisimci 6 0,80 3,65+0,76 0,80
Olma

Enerjik Olma 4 0,69 4,23+0,64 0,75
Olgek Toplam 43 0,93 3,92+0,48 0,96

Bu calismada hemsirelikte Yenilik¢i Liderlik Olgegi boyutlarmin Cronbach
Alfa giivenilirlik katsayilart 0,697- 0,893 arasinda ve 6lgek genelinde 0,937 olarak
bulunmustur. Alt boyutlardan Girisimci Olma ve Motive Etme alt boyutlar (a =
0,893) ile ¢ok iyi derecede giivenilir, Yeni Fikirlere A¢ik Olma alt boyutu (a =
0,808) ile ve Degisimci Olma alt boyutu (a = 0,807) ile iyi derecede giivenilir,
Enerjik Olma alt boyutu (a = 0,697 ) ile kabul edilebilir derecede giivenilir

bulunmustur.
3.7. Verilerin Toplanmasi

3.7.1. On Uygulama

Arastirmaya baglamadan Once, veri toplama formunun ifade ve anlasilirlik

yoniinden degerlendirilmesi amaciyla sekiz hemsire ile 6n uygulama (pilot ¢alisma)
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yapilmistir. Uygulama sonuglarina gore veri toplama formunda degisiklik

yapilmamuistir. Pilot ¢aligma arastirmaya dahil edilmemistir.
3.7.2. Anket Formunun Uygulanmasi

Arastirma kapsamina alinan hastanenin Saglik Bakim Hizmetleri Miidiirii ile
goriisiilmiis, verilerin toplanacagi tarihler hakkinda bilgi verilmistir. Veriler EKim
2021- Mart 2022 tarihleri arasinda toplanmistir. Birimlerin servis sorumlu
hemsirelerine arastirmanin amaci hakkinda bilgi verildikten sonra arastirmay1 kabul
eden hemsireler belirlenmistir. Hemsirelere arastirmanin konusu, amaci, verilerin nasil
toplanacagi ve ne kadar siirecegi hakkinda ilgili agiklamalar yapilmistir. Gontilli onam
formlar1 alinan hemsirelere veri toplama formlari dagitilmis doldurulduktan sonra geri

alinmustir.
3.8. Verilerin Degerlendirilmesi

Verilerin istatistiksel analizi IBM SPSS Statics Version 26 paket programi
kullanilarak yapilmistir. Olcege verilen cevaplarda olumsuz ifadeler ters olarak
kodlandiktan sonra ol¢ek boyutlarinin Cronbach Alfa katsayilari hesaplanmustir.
Arastirmadan elde edilen veriler, tanimlayic1 istatistikler (say1, ylizde,
ortalamatstandart sapma) ile Kkategorik degiskenlerin  gruplar arasinda
karsilastirilmasinda siirekli veriler normal dagilim 6zelliginde olmadigindan
Kolmogrov Smirnov ve Shapiro Wilk analizi, iki grup arasindaki karsilagtirmalarda
Mann Whitney U testi, ikiden fazla grup arasindaki karsilagtirmalarda Kruskal Wallis
H (post hoc Bonferroni diizeltmeli Mann Whitney U) istatistiksel analizleri

kullamlmustir. Istatistiksel anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak kabul edilmistir.
3.9. Arastirmanin Bagimhi- Bagimsiz Degiskenleri

Arastirmanin bagimli degiskenini hemsirelerin bireysel ve mesleki 6zellikleri
ile yenilikg¢i liderlik 6zellikleri olustururken; bagimsiz degiskenini ise X ve Y kusagi

olusturmaktadir.
3.10. Arastirmanin Sinirhliklar ve Giigliikleri
Aragtirma Izmir ilinde yer alan Saglik Bakanligi’na bagl Egitim ve Arastirma

Hastanesi’nde calisan X ve Y kusagindaki hemsireler ile sinirlidir. Veri toplama
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stirecinde tabakali Ornekleme yoOntemi kullanilmis olmasina ragmen arastirmaya
goniilli olarak katilan hemsirelerin veri toplama formunu doldurmamalari, X
kusagindaki hemgirelerin ¢alismaya katilim konusunda isteksiz olmasi ve sayilarinin
Y kusagi hemsirelerine gore daha az olmasi bu ¢alismanin bir diger sinirliligidir.
Hemsirelerin bir kismi1 yogun is temposundan dolayr veri toplama formunu
doldurmaya vakit bulamadiklarini, bir kismi ise daha sonra dolduracaklarini
belirtmelerine ragmen formu doldurmadiklarini ifade etmislerdir. Verilerin online
anket formu tizerinden toplanmasi planlanirken hemsireler doldurmadiklari igin
formun yliiz yiize uygulanmasinin daha uygun olacagi diisiiniilmiis ve veriler yiiz yiize

toplanmistir. Tiim bunlar arastirma siirecinde yasanan giigliiklerdir.
3.11. Arastirmanin Etik Yonii

Aragtirma igin ilgili tiniversitenin Etik Kurulu’ndan etik kurul onay1 (Bkz. EK-
2) ve arastirma kapsamina alinan hastaneden kurum izni alinmistir (Bkz. EK-3).
Hemsirelerin onamlar1 yazili olarak alinmis, onamlar hazirlanan anket formunun 6n
boliimiinde belirtilmistir (Bkz. EK-4). Arastirmada kullanilan 6l¢ek igin yazardan izin
alimmustir (Bkz. EK-5).
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3.12. Arastirmanin Siireci

Arastirmanin siirecine iliskin adimlar Sekil 3.1.’de verilmistir.

Yenilikei Liderlik Konusuna Iliskin Literatiir Taramasi

Veri Toplama Formunun Olusturulmas:

Il

Tez Onerisinin Verilmesi ve Kabul Edilmesi
Nisan- Mayis 2021

Il

Etik Kurulu Onay Izni Alnmasi
Mavis- Haziran 2021

s

Arastirmamn Yapildig: Hastaneden Kurum Izni Alinmas:
Haziran- Temmuz 2021

Ll

Verilenin Toplanmas:

Ekim 2021- Mart 2022

Il

Verilerin Istatistiksel Analizi
Mart- Nisan 2022

Ll

Tez Raporunun Yazimi

Mayi1s 2022- Ocak 2023

Sekil 3.1. Arastirma siireci
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4. BULGULAR

4.1. X ve Y Kusagindaki Hemsirelerin Bireysel ve Mesleki Ozellikleri ile
Tlgili Bulgular

X ve Y kusagindaki hemsirelerin bireysel ozelliklerine gore dagilimi Tablo

4.1°de verilmistir.

Tablo 4.1. X ve Y kusagindaki hemsirelerin bireysel ozelliklerinin dagilimi
(n=324)

X Kusagi Y Kusag
Bireysel Ozellikler (n=110) (n=214)
n % n %
Yas 23- 42 yas - - 214 66
43-57 yas 110 34 - -
Medeni Durum Bekar 24 21,8 124 57,9
Evli 86 78,2 90 42,1
Cinsiyet Kadin 98 89,1 177 82,7
Erkek 12 10,9 37 17,3
Egitim Diizeyi Saglik Meslek 9 8,2 16 7,5
Lisesi Mezunu
On Lisans/ 18 16,4 19 8,9
Lisans
Tamamlama -
Mezunu
Lisans Mezunu 62 56,4 146 68,2
Lisanstistii 21 19,1 33 15,4
Mezunu

Tablo 4.1.”de hemsirelerin bireysel 6zellikleri incelendiginde,

X kusagindaki hemsirelerin %34’ (n=110) 43-57 yas araliginda, Y
kusagindaki hemsirelerin %66’°s1 (n= 214) 23-42 yas araliginda yer almaktadir.

X kusagindaki hemsirelerin %21,8’1 bekar (n=24), %78,2’si (n=82) evli, Y
kusagindaki hemsirelerin %57,9’u bekar (n=124), %42,1’i (n=90) evlidir. X
kusagindaki hemsireler arasinda evli olanlarin sayisi, Y kusagindaki hemsireler
arasinda evli olanlardan daha fazladir.

X kusagindaki hemsirelerin %89,1°1 kadin (n=98), %10,9’u erkek (n=12) iken,
Y kusagindaki hemsirelerin %82,7’si kadin (n=177), %17,3’i erkek (n=37)’tir. Y
kusagindaki erkeklerin sayis1 X kusagindaki erkek sayisindan daha fazladir.

X kusagindaki hemsirelerin %8,2’si (n=9) saglik meslek lisesi, %16,4’li (n=18)
On lisans/lisans tamamlama, %56,4°1i (N=62) lisans, %19,1°i (n=21) lisansiistii mezunu

iken Y kusagindaki hemsirelerin %7,5°1 (n=16) saglik meslek lisesi, %8,9’u (n=19) 6n
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lisans/lisans tamamlama, %68.,2’si (n=146) lisans, %15,4’t (n=33) lisansiistii
mezunudur.

Katilimeilarin mesleki 6zelliklerine iligkin bilgileri tablo 4.2” de sunulmustur.

Tablo 4.2. X ve Y kusagindaki hemsirelerin mesleki 6zelliklerinin dagilimi (n=324)

X Kusag Y Kusagi
Mesleki Ozellikler (n=110) (n=214)
n % n %
Pozisyon Servis Sorumlu 15 13,6 35 16,4
Hemgiresi
Servis Hemsiresi 42 38,2 84 39,3
Yogun Bakim 9 8,2 80 37,4
Hemsiresi
Ameliyathane 19 17,3 10 47
Hemsiresi
Poliklinik 25 22,7 5 2,3
Hemgiresi
Gorev Dabhili ve 77 70 107 50
Yapilan Birim Cerrahi Birimler
Yogun Bakim 11 10 97 45,3
Ameliyathane 22 20 10 47
Cahisma Sekli  Giindiiz 18 16,4 14 6,5
Gece 10 91 12 5,6
Giindiiz/Gece 82 74,5 188 87,9
Mesleki 0-5 yil - - 140 65,4
Deneyim 6-10 y1l - - 32 15
10 yildan fazla 110 100 42 19,6
Kurumda 0-5 yil 27 24,5 172 80,4
Calisma 6-10 y1l 16 14,5 25 11,7
Siiresi 10 yildan fazla 67 60,9 17 7,9
Gorev 0-5 yil 63 57,3 200 93,5
Yapilan 6-10 y1l 19 17,3 11 51
Birimde 10 yildan fazla 28 25,5 3 1,4
Cahisma
Siiresi
Kadro Tiirii  657-4/A 81 73,6 77 36
657-4/B 4 3,6 124 57,9
657-4/C 25 22,7 13 6,1
Kendilerini Evet 74 67,3 112 52,3
Lider Olarak Hayir 36 32,7 102 477
Tammlama
Durumu

Tablo 4.2.”de hemsirelerin mesleki 6zellikleri incelendiginde,

X kusagindaki hemsirelerin %38,2’si (n=42) servis hemsiresi, %13,6’s1 (n=15)
servis sorumlu hemsiresi, %8,2’si (n=9) yogun bakim hemsiresi, %17,3’1 (n=19)
ameliyathane hemsiresi, %22,7’si (n=25) poliklinik hemsiresi olarak ¢alismaktadir. Y

kusagindaki hemsirelerin ise %39,31 (n=84) servis hemsiresi, %16,4’li (n=35) servis
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sorumlu hemsiresi, %37,4’0 (n=80) yogun bakim hemsiresi, %4,7’si (n=10)
ameliyathane hemsiresi ve %2.3’ii (n=5) poliklinik hemsiresi olarak ¢aligmaktadir.

X kusagindaki hemsirelerin %701 (n=77) dahili ve cerrahi birimlerde, %10 u
(n=11) yogun bakim iinitelerinde, %20’si (n=22) ameliyathanede gorev yaparken, Y
kusagindaki hemsirelerin %50’si (n=107) dahili ve cerrahi birimlerde, %45,3’ii (n=97)
yogun bakim tnitelerinde, %4,7’si (n=10) ameliyathanede gérev yapmaktadir.

X kusagindaki hemsirelerin %16,4’i (n=18) giindiiz vardiyasinda, %9,1’i
(n=10) gece vardiyasinda, %74,5’i (n=82) giindiiz/gece vardiyasinda ¢aligmakta iken,
Y kusagindaki hemsirelerin %6,5’1 (n=14) giindiiz vardiyasinda, %5,6’s1 (n=12) gece
vardiyasinda ve %87,9’u (n=188) giindiiz/gece vardiyasinda ¢alismaktadir.

X kusagindaki hemsirelerin %100’{iniin (n=110) mesleki deneyimi 10 yil ve
daha fazladir. Y kusagindaki hemsirelerin %65,4’t (n=140) 0-5 yildir, %15°1 (n=32)
6-10 yildir, %19,6’s1 (n=42) 10 yildan daha fazla siiredir hemsire olarak ¢alismaktadir.

X kusagindaki hemsirelerin gorev yaptiklar1 hastanede calisma siireleri
%24,5’inin (n=27) 0-5 yil, %14,5’inin (n=16) 6-10 y1l, %60,9’unun (n=67) 10 yildan
daha fazla olup, Y kusagindaki hemsirelerin gorev yaptiklar1 hastanede g¢alisma
stireleri %80,4 lintin (n=172) 0-5 y1l, %11,7’sinin (n=25) 6-10 y1l, %7,9’unun (n=17)
10 yildan daha fazla oldugu bulunmustur.

X kusagindaki hemsirelerin gorev yaptiklart birimlerdeki caligma siireleri
%57,3’tintin (n=63) 0-5 y1l, %17,3’{intin (n=19) 6-10 y1l, %25,5’inin (n=28) 10 yildan
daha fazla olup, Y kusagindaki hemsirelerin gorev yaptiklar1 birimlerde caligma
stireleri %93,5’inin (n=200) 0-5 y1l, %5,1’inin (n=11) 6-10 y1l, %1,4’liniin (n=3) 10
yildan daha fazladir.

X kusagindaki hemsirelerin kadro tiirii agisindan %73,6 s1 (n=81) 657-4/A
kadrosunda, %3,6’s1 (n=4) 657-4/B kadrosunda, %22,7’si (n=25) 657-4/C kadro
tirtinde yer aldig1 belirlenmistir. Y kusagindaki hemsirelerin ise %36’s1 (n=77) 657-
4/A kadrosunda, %57,9’u (n=124) 657-4/B kadrosunda %6,1°1 (n=13) 657-4/C kadro
tiiriinde yer aldigi bulunmustur.

Calismaya katilan hemsirelerden X kusagindaki hemsirelerin %67,3’i (n=74)
kendisini lider olarak tanimladigin1 belirtirken, %32,7’si (n=36) kendisini lider olarak
tamimlamadigini, Y kusagindaki hemsirelerin %52,31 (n=112) kendisini lider olarak

tanimladigini, %47,7’si (n=102) kendisini lider olarak tanimlamadigini ifade etmistir.
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4.2. X ve Y Kusagindaki Hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Ozellikleri ile
Tlgili Bulgular

Tablo 4.3.’te X ve Y kusagindaki hemsirelerin yenilik¢i liderlik 6lgegi toplam

ve alt boyut puan ortalamalarina iliskin bulgular verilmistir.

Tablo 4.3. X ve Y kusagindaki hemsirelerin yenilikg¢i liderlik élgcegi toplam ve alt
boyut puan ortalamalarinin karsilastirilmasi (n=324)

Yenilikei Liderlik X Kusag Y Kusagi
Olcegi Toplam ve (n=110) (n=214)
Alt Boyutlar Ort. 88 Ort. £88 Test Ist./ p
Girisimci Olma 3,85+0,46 3,74+0,62 Z=-1,606
p=0,108
Motive Etme 4,06+0,53 3,95+0,68 Z=-1,071
p=0,284
Yeni Fikirlere Acik 4,09+0,47 4,13+0,58 Z=-0,881
Olma p= 0,378
Degisimci Olma 3,62+0,73 3,67+0,77 Z=-0,480
p= 0,681
Enerjik Olma 4,34+0,5 4,2+0,7 Z=-0,476
p= 0,634
Olcek Toplam 3,96+0,38 3,9+0,52 Z=-0,640
p= 0,522

Veriler nonparametrik oldugu i¢in Mann Whitney U analizi kullanildi. Z=Mann Whitney U analizi.

Tablo 4.3 ayrintili incelendiginde;

X kusagindaki hemsirelerin  Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyut puan
ortalamalar1 girisimci Olma i¢in 3,85+0,46, Y kusagindaki hemsirelerin ise
3,74+0,62°dir. X kusagmin girisimei olma alt boyutu puan ortalamasi Y kusagindan
daha yiiksektir. Fakat iki kusak arasinda anlamli diizeyde fark saptanmamistir (Z=-
1,606, p=0,108).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyut puan
ortalamalar1 motive etme i¢in 4,06+£0,53, Y kusagindaki hemsirelerin 3,95+0,68’dir.
X kusagimin motive etme alt boyutu puan ortalamasi Y kusagindan daha yiiksektir.
Fakat iki kusak arasinda motive etme alt boyutu puan ortalamalar1 agisindan anlamli
diizeyde fark saptanmamistir (Z=-1,070, p=0,284).

Calismaya katilan X kusag1 hemsirelerinin Yenilik¢i Liderlik Olcegi alt boyut
puan ortalamalar1 yeni fikirlere agik olma igin 4,09+0,47, Y kusagindaki hemsirelerin
ise 4,13+0,58’dir. Y kusagindaki hemsirelerin yeni fikirlere acik olma alt boyut puan

ortalamas1 X kusaginda yer alan hemsirelerden daha ytiksektir. Kusaklar arasinda yeni
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fikirlere acik olma alt boyutu puan ortalamalari agisindan anlamli diizeyde fark
saptanmamstir (Z=-0,881, p=0,378).

X kusagindaki hemsirelerin  Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyut puan
ortalamalar1 degisimci olma i¢in 3,62+0,73, Y kusagindaki hemsirelerin degisimci
olma alt boyut puan ortalamalar1 3,67+0,77’dir. Y kusagindaki hemsirelerin degisimci
olma alt boyut puan ortalamasi1 X kusagindaki hemsirelerin degisimci olma alt boyut
puan ortalamasina gére daha yiiksektir. Kusaklar arasinda degisimci olma alt boyut
puan ortalamalar1 agisindan anlamli diizeyde fark yoktur (Z=-0,480, p=0,681).

X kusaginda yer alan hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyut puan
ortalamalar1 enerjik olma igin 4,3+0,5, Y kusagindaki hemsirelerin enerjik olma alt
boyutu puan ortalamasi ise 4,2+0,7’dir. X kusagindaki hemsirelerin enerjik olma alt
boyutu puan ortalamasi Y kusagindaki hemsirelerin enerjik olma alt boyut puan
ortalamasindan yiiksektir. Fakat kusaklar arasinda enerjik olma alt boyut puan
ortalamalari agisindan anlaml diizeyde fark saptanmamustir (Z=-0,476, p=0,634).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari
3,96+0,38, Y kusagindaki hemsirelerin ise 3,9+0,52’dir. X ve Y kusagindaki
hemsirelerin yenilikei liderlik 6lgegi toplam puan ortalamalar1 karsilastirildiginda

aralarinda anlamli bir fark bulunmamistir (Z=-0,640, p=0,522).

4.3. X ve Y Kusagindaki Hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Ozelliklerini
Etkileyen Faktorler ile ilgili Bulgular

Arastirmaya katilan X ve Y kusagindaki hemsirelerin bireysel 6zelliklerine
gore yenilikei liderlik olgegi ve alt boyut puan ortalamalarinin karsilastirilmasina

yonelik bilgiler Tablo 4.4.’te verilmistir.
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Tablo 4.4. X ve Y kusagindaki hemsirelerin bireysel 6zelliklerine gore yenilikei liderlik 6lgegi toplam puan ve alt boyut puan
ortalamalarinin karsilastirilmasi (n=324)

Girisimci olma Motive etme Yeni Fikirlere A¢ik Olma Degisimci Olma Enerjik Olma Olgek toplam

X kusagi Y kusagi X Kkusagi Y kusagi X Kkusagi Y kusagit X kusagt Y kusagi X Kkusagi Y kusag X kusagi Y kusagi
Cinsiyet
Kadin 3,82+0,45 3,72+0,62  4,05+0,55  3,96+0,66 4,09+0,46 4,14+0,57 3,64+0,71  3,69+0,77 4,29+0,49 423+0,68  3,95+0,39  3,91+0,51
Erkek 4,09+0,48 3,85+0,63 4,1+0,44 3,88+0,77 4,03+0,56 4,08+0,6  3,46+0,88  3,55+0,78 4,31+0,57 4,04+0,82  4,01+0,37  3,88+0,58
Grup ici Z=-1,728 Z=-1,406 Z=-0,053 Z=-0,439 Z=-0,169 Z=-0,254 7Z=-0,505 Z=-1,077 Z=-0,483 Z=-1,122 Z=-0,715 Z=-0,397
karsilastirma p=0,084 p=0,16 p=0,958 p=0,66 p=0,866 p=0,799 p=0,613 p=0,281 p=0,629 p=0,262 p=0,475 p=0,691
Gruplararasi Z=-1,444 p=0,149 Z=-0,905 p=0,366 Z=-0,795 p=0,426 Z=-0,575 p=0,565 Z=-0,065 p=0,948 Z=-0,339 p=0,735
karsiastirma Z=-1,141 p=0,254 Z=-0,606 p=0,545 Z=-0,397 p=0,692 7=-0,28 p=0,78 Z=-0,903 p=0,366 Z=-0,837 p=0,402
Medeni durum
Bekar 3,86+0,42 3,78+0,6 4,0240,68  3,98+0,64 4,09+0,42 4,12+£0,59  3,67+0,65 3,65+0,71 4,22+0,47 4,23+0,7 3,95+0,37  3,93+0,51
Evli 3,85+0,47 3,68+0,65 4,07+£0,49  3,89+0,73 4,08+0,48 4,14+0,56  3,61+0,75 3,69+0,85 4,32+0,51 4,16£0,71  3,96+0,39  3,88+0,54
Grup ici Z=-0,087 Z=-1,210 Z=-0,011 -0,855 Z=-0,106 Z=-0,188 Z=-0,222 Z=-0,698 Z=-0,777 Z=-0,884 Z=-0,025 Z=-0,907
karsilastirma p=0,931 p=0,226 p=0,991 p=0,393 p=0,916 p=0,851 p=0,825 p=0,485 p=0,437 p=0,377 p=0,980 p=0,364
Gruplararasi Z=-0,62 p=0,535 Z=-0,342 p=0,732 Z=-0,618 p=0,536 Z=-0,037 p=0,971 Z=-0,639 p=0,523 Z=-0,101 p=0,919
karsilastirma

Z=-1,874 p=0,061

7=-1,288 p=0,198

7=-0,349 p=0,727

Z=-0,852 p=0,394

Z=-1,113 p=0,266

Z=-1,021 p=0,307

Egitim diizeyi

Saglik meslek lisesi 3,89+0,58 3,74+£0,76  4,01+£0,43  3,89+0,92 4+0,46 3,93£0,92 2,93+0,32 3,41+0,61 4+0,52 4,11+£0,99  3,82+0,38 3,840,74
On lisans / lisans tamamlama 3,9+0,49 3,73+0,64  3,97+0,75 3,91+0,5 4,09+0,44 4,07+0,43  3,85+0,63  3,6+0,73 4,440,52 4,26+0,5 4+0,33 3,88+0,39
Lisans 3,8+0,44 3,72+40,56  4,07+0,44  3,93+0,63 4,12+0,4 4,1£0,55  3,63+0,75 3,64+0,76 4,31+0,48 4,15+0,72  3,9540,37  3,88+0,48
Lisansiistil 3,93+0,45 3,84+0,82  4,12+0,63  4,08+0,85 4,02+0,67 4,34+0,51  3,7+0,75  3,96+0,84 4,3+0,54 4,39+0,57  3,99+0,46  4,08+0,61
Grup ici X?=1,541 X?=1,426 X?=0,731 X?=3,684 X?=0,25 X?=5,017 X?=12,733 X?=8,779 X?=4,083 X?=2,824 X?=0,838 X?=3,291
kargilagtirma p=0,673 p=0,699 p=0,866 p=0,298 p=0,969 p=0,171 *p=0,005 *p=0,032 p=0,253 p=0,420 p=0,840 p=0,349

Z=-0,624 p=0,532 Z=-0,028 p=0,977 Z=-0,343 p=0,732 Z=-2,056 *p=0,040 Z=-0,799 p=0,424 Z=-0,113 p=0,910
Gruplararast Z=-1,021 p=0,307 Z=-0,832 p=0,405 Z=-0,291 p=0,771 Z=-1,268 p=0,205 Z=-0,911 p=0,363 Z=-0,669 p=0,503
karsilastirma

7=-0,878 p=0,380
7=-0,107 p=0,915

Z=-1,116 p=0,264
Z=-0,134 p=0,894

7=-0,095 p=0,925
Z=-1,655 p=0,098

7=-0,169 p=0,866
Z=-1,344 p=0,179

7=-0,790 p=0,430
7=-0,639 p=0,523

Z=-0,581 p=0,561
Z=-0,666 p=0,506

Veriler nonparametrik oldugu icin Mann Whitney U analizi kullanildi. Z=Mann Whitney U analizi.
X2=Krusskall Wallis analizi kullanild.
Grup i¢i karsilastirmalar kusagin kendi i¢indeki karsilastirmalari,; gruplararast karsilastrmalar ise X ve Y kusagr arasindaki karsilastirmalart kapsamaktadir.
*p degerleri istatistiksel olarak anlamli kabul edildi(p<0,05).
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Tablo 4.4.’te cinsiyete gore yapilan karsilastirmalarda;

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
girisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 kadinlarda 3,82+0,45, erkeklerde 4,09+0,48
olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin cinsiyetlerine gore Yenilik¢i Liderlik
Olgegi girisimci olma alt boyun puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamustir
(Z=-1,728, p= 0,084). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Ol¢egi girisimci
olma alt boyut puan ortalamalar1 kadinlarda 3,72+0,62, erkeklerde 3,85+0,63 olarak
saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin cinsiyetlerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi
girisimci olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-
1,406, p= 0,160). X ve Y kusagindaki hemsirelerin cinsiyetlerine gore Yenilik¢i
Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmamustir (Z=-1,444, p= 0,149, Z=-1,141, p=0,254).

X kusagidaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan motive
etme alt boyut puan ortalamalar1 kadinlarda 4,05+0,55, erkeklerde 4,1+0,44 olarak
saptanmustir. X kusagindaki hemsirelerin cinsiyetlerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi
motive etme alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-
0,053, p= 0,958). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olcegi motive etme
alt boyut puan ortalamalari kadinlarda 3,96+0,66, erkeklerde 3,88+0,77 olarak
saptanmigtir. Y kusagindaki hemsirelerin cinsiyetlerine gore Yenilikgi Liderlik Olgegi
motive etme alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamustir (Z=-
0,439, p= 0,66). X ve Y kusagindaki hemsirelerin cinsiyetlerine gore Yenilik¢i
Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmamustir (Z=-0,905, p= 0,366, Z=-0,606, p= 0,545).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan yeni
fikirlere ag¢ik olma alt boyut puan ortalamalar1 kadinlarda 4,09+0,46, erkeklerde
4,03+0,56 olarak saptanmigtir. X kusagindaki hemsirelerin cinsiyetlerine gore
Yenilikci Liderlik Olgegi yeni fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,169, p=0,866). Y kusagindaki hemsirelerin
Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalari
kadinlarda 4,14+0,57, erkeklerde 4,08+0,6 olarak saptanmistir. Y kusagindaki
hemsirelerin cinsiyetlerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere agik olma alt
boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,254, p= 0,799). X

ve Y kusagindaki hemsirelerin cinsiyetlerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni
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fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamigtir
(Z2=-0,795, p= 0,426, Z=-0,397, p= 0,692)

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 kadinlarda 3,64+0,71, erkeklerde
3,46+0,88 olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin cinsiyetlerine gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar arasinda anlamli
fark bulunmamistir (Z=-0,505, p= 0,613). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i
Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 kadinlarda 3,69+0,77
erkeklerde 3,55+0,78 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin cinsiyetlerine
gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalari arasinda
anlamli fark bulunmamistir (Z=-1,077, p= 0,281). X ve Y kusagindaki hemsirelerin
cinsiyetlerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,575, p= 0,565, Z=-0,28, p=
0,78).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan enerjik
olma alt boyut puan ortalamalar1 kadinlarda 4,29+0,49, erkeklerde 4,31+0,57 olarak
saptanmustir. X kusagindaki hemsirelerin cinsiyetlerine gore Yenilikci Liderlik Olcegi
enerjik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-
0,483, p= 0,629). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma
alt boyut puan ortalamalari kadinlarda 4,23+0,68, erkeklerde 4,04+0,82 olarak
saptanmustir. Y kusagindaki hemsirelerin cinsiyetlerine goére Yenilik¢i Liderlik Olgegi
enerjik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlaml fark bulunmamistir (Z=-
1,122, p= 0,262). X ve Y kusagindaki hemsirelerin cinsiyetlerine gore Yenilik¢i
Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmamustir (Z=-0,065, p= 0,948, Z=-0,903, p= 0,366).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari
kadinlarda 3,95+0,39, erkeklerde 4,01+0,37 olarak saptanmigtir. X kusagindaki
hemsgirelerin cinsiyetlerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari
arasinda anlamhi fark bulunmamistir (Z=-0,715, p= 0,475). Y kusagindaki
hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari kadinlarda 3,91+0,51,
erkeklerde 3,88+0,58 olarak saptanmustir. Y kusagindaki hemsirelerin cinsiyetlerine
gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari arasinda anlamli fark

bulunmamuistir (Z=-0,397, p= 0,691). X ve Y kusagindaki hemsirelerin cinsiyetlerine
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gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari arasinda anlamhi fark
bulunmamustir (Z=-0,339, p= 0,735, Z=-0,837, p= 0,402).

Tablo 4.4.’te medeni duruma gore yapilan karsilastirmalarda;

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
girisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 bekarlarda 3,86+0,42, evlilerde 3,85+0,47
olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin medeni durumlarina gére Yenilikei
Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmamistir (Z=-0,087 p=0,931). Y kusagindaki hemsirelerin girisimci olma alt
boyut puan ortalamalari bekarlarda 3,78+0,6, evlilerde 3,68+0,65 olarak saptanmustir.
Y kusagindaki hemsirelerin medeni durumlarina gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi
girisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-
1,210 p=0,226). X ve Y kusagindaki hemsirelerin medeni durumlarina gore Yenilik¢i
Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyutu puan ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmamustir (Z= -0,62, p=0,0,535, Z=-1,874, p= 0,061).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan motive
etme alt boyut puan ortalamalar1 bekarlarda 4,02+0,68, evlilerde 4,07+0,49 olarak
saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin medeni durumlarina gore Yenilik¢i Liderlik
Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlaml fark bulunmamustir
(Z=-0,011, p= 0,991). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olcegi motive
etme alt boyut puan ortalamalar1 bekarlarda 3,98+0,64, evlilerde 3,89+0,73 olarak
saptanmugstir. Y kusagindaki hemsirelerin medeni durumlarina gore Yenilikei Liderlik
Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir
(2-0,855 p= 0,393). X ve Y kusagindaki hemsirelerin medeni durumlarina gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalari arasinda anlaml
fark bulunmamustir (Z=-0,342, p= 0,732, Z=-1288, p=0,198).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan yeni
fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalari bekarlarda 4,09+0,42, evlilerde
4,08+0,48 olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin medeni durumlarina gore
Yenilikci Liderlik Olgegi yeni fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalar arasinda
anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,106, p= 0,916). Y kusagindaki hemsirelerin
Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalari
bekarlarda 4,12+0,59, evlilerde 4,14+0,56 olarak saptanmistir. Y kusagindaki
hemgirelerin medeni durumlarina gére Yenilikci Liderlik Olgegi yeni fikirlere agik

olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamuistir (Z=-
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0,188, p=0,851). X ve Y kusagindaki hemsirelerin medeni durumlarina gore Yenilikgi
Liderlik Olgegi yeni fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlaml
fark bulunmamistir (Z=-0,618, p= 0,536, Z=-0,349, p=0,727).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
degisimci 0lma alt boyut puan ortalamalar1 bekarlarda 3,67+0,65, evlilerde 3,61+0,75
olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin medeni durumlarina gore Yenilikei
Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmamistir (Z=-0,222, p= 0,825). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik
Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 bekarlarda 3,65+0,71, evlilerde
3,69+0,85 olarak saptanmustir. Y kusagindaki hemsirelerin medeni durumlarina gore
Yenilikgi Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli
fark bulunmamistir (Z=-0,698, p= 0,485). X ve Y kusagindaki hemsirelerin medeni
durumlarma gore Yenilik¢i Liderlik Olgcegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar
arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,037, p= 0,971, Z=-0,852, p= 0,394).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan enerjik
olma alt boyut puan ortalamalar1 bekarlarda 4,22+0,47, evlilerde 4,32+0,51 olarak
saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin medeni durumlarina gore Yenilik¢i Liderlik
Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamustir
(Z=-0,777, p= 0,437). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik
olma alt boyut puan ortalamalari bekarlarda 4,23+0,7, evlilerde 4,16+0,71 olarak
saptanmugstir. Y kusagindaki hemsirelerin medeni durumlarina gore Yenilikei Liderlik
Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalar arasinda anlamli fark bulunmamigtir
(2=-0,884, p=0,377). X ve Y kusagindaki hemsirelerin medeni durumlarina gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlaml
fark bulunmamustir (Z=-0,639, p= 0,523, Z=-1,113, p= 0,266).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari
bekarlarda 3,95+0,37, evlilerde 3,964+0,39 olarak saptanmistir. X kusagindaki
hemgirelerin medeni durumlarma gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamaistir (Z=-0,025, p=0,980). Y kusagindaki
hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari bekarlarda 3,93+0,51,
evlilerde 3,88+0,54 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin medeni
durumlarma gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari arasinda anlamli

fark bulunmamistir (Z=-0,907, p= 0,364). X ve Y kusagindaki hemsirelerin medeni
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durumlarma gére Yenilikgi Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari arasinda anlaml
fark bulunmamistir (Z=-0,101, p= 0,919, Z=-1,021, p=0,307).

Tablo 4.4.’te egitim diizeyine gore yapilan karsilastirmalarda;

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
girisimci Olma alt boyut puan ortalamalar1 saglik meslek lisesi mezunlarinda
3,89+0,58, On lisans/lisans tamamlama mezunlarinda 3,9+0,49, lisans mezunlarinda
3,84+0,44, lisansiistii mezunlarinda 3,93+045 olarak saptanmistir. X kusagindaki
hemsirelerin egitim durumlarina gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimci olma alt
boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (X?=1,541, p=0,673). Y
kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan
ortalamalari saglik meslek lisesi mezunlarinda 3,74+0,76, 6n lisans/lisans tamamlama
mezunlarinda 3,73+0,64, lisans mezunlarinda 3,72+0,56, lisansiistii mezunlarinda
3,84+0,82 olarak saptanmustir. Y kusagindaki hemsirelerin egitim durumlarina gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimei olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli
fark bulunmamistir (X2= 1,426, p= 0,699). X ve Y kusagindaki hemsirelerin egitim
durumlarma gére Yenilikgi Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan ortalamalar:
arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,624, p=0,532, Z=-1,021, p=0,307, Z=-
0,878, p=0,380, Z=-0,107, p=0,915).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilikci Liderlik Olgegi alt boyutlarindan motive
etme alt boyut puan ortalamalar1 saglik meslek lisesi mezunlarinda 4,01+0,43, 6n
lisans/lisans tamamlama mezunlarinda 3,97+0,75, lisans mezunlarinda 4,07+0,44,
lisansiistii mezunlarinda 4,12+0,63 olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin
egitim durumlarma gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlaml1 fark bulunmamustir (X?=0,731, p=0,866). Y kusagindaki
hemsgirelerin Yenilikgi Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalari saglik
meslek lisesi mezunlarinda 3,89+0,92, 6n lisans/lisans tamamlama mezunlarinda
3,91+0,5, lisans mezunlarinda 3,93+0,63, lisansiisti mezunlarinda 4,08+0,85 olarak
saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin egitim durumlarina gore Yenilik¢i Liderlik
Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlaml fark bulunmamugtir
(X?=3,684, p=0,298). X ve Y kusagindaki hemsirelerin egitim durumlarma gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli
fark bulunmamistir (Z=-0,028, p= 0,977, Z=-0,832, p= 0,405, Z=-1,116, p=0,264, Z=-
0,134, p=0,894).
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X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan yeni
fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalar1 saglik meslek lisesi mezunlarinda
440,46, 6n lisans/lisans tamamlama mezunlarinda 4,09+0,44, lisans mezunlarinda
4,12+0,4, lisansiistii mezunlarinda 4,02+0,67 olarak saptanmistir. X kusagindaki
hemsirelerin egitim durumlarina gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere acik
olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (X?= 0,25, p=
0,969). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olcegi yeni fikirlere agik olma
alt boyut puan ortalamalar1 saglik meslek lisesi mezunlarinda 3,93+0,92, 6n
lisans/lisans tamamlama mezunlarinda 4,07+0,43, lisans mezunlarinda 4,1+0,55,
lisansiistii mezunlarinda 4,34+0,51 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin
egitim durumlarma gore Yenilikgi Liderlik Olgegi yeni fikirlere agik olma alt boyut
puan ortalamalar arasinda anlamli fark bulunmamistir (X?= 5,017, p= 0,171). X ve Y
kusagindaki hemsirelerin egitim durumlarma gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni
fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir
(2=-0,343, p= 0,732, Z=-0,291, p= 0,771, Z=-0,095, p= 0,925, Z=-1,655, p=0,098).

X kusagidaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
degisimci Olma alt boyut puan ortalamalari saglik meslek lisesi mezunlarinda
2,93+0,32, On lisans/lisans tamamlama mezunlarinda 3,85+0,63, lisans mezunlarinda
3,63+0,75, lisansiistii mezunlarinda 3,7+0,75 olarak saptanmistir. X kusagindaki
hemsgirelerin egitim durumlaria gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci olma alt
boyut puan ortalamalar1 arasinda anlaml fark bulunmustur (X?= 12,733, p= 0,005). X
kusagindaki hemsirelerden on lisans/lisans tamamlama mezunu olanlarin yenilik¢i
liderlik dl¢egi degisimci olma alt boyut puan ortalamalari saglik meslek lisesi, lisans
ve lisansiisti mezunlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir. Y kusagindaki
hemgirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar
saglik meslek lisesi mezunlarinda 3,41+0,61, ©n lisans/lisans tamamlama
mezunlarinda 3,6+0,73, lisans mezunlarinda 3,64+0,76, lisansiistii mezunlarinda
3,96+0,84 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin egitim durumlarina goére
Yenilikgi Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli
fark bulunmustur (X?= 8,779, p= 0,032). Y kusagindaki hemsirelerden lisansiistii
mezunu olanlarin yenilikgi liderlik 6l¢egi degisimci olma alt boyut puan ortalamalari
saglik meslek lisesi, 6n lisans/lisans tamamlama ve lisans mezunlarina gére daha
yiiksektir. X ve Y kusagindaki hemsirelerin egitim durumlaria gore Yenilik¢i Liderlik

Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur
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(Z=-2,056, p= 0,040, Z=-1,268, p= 0,205, Z=-0,169, p=0,866, Z=-1,344, p=0,179). Y
kusag1 saglik meslek lisesi mezunu olan hemsirelerde yenilik¢i liderlik olgegi
degisimci olma alt boyut puan ortalamasi, X kusagi saglik meslek lisesinden mezun
olan hemsirelere gore daha yiiksektir.

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan enerjik
olma alt boyut puan ortalamalar1 saglik meslek lisesi mezunlarinda 4+0,52, 6n
lisans/lisans tamamlama mezunlarinda 4,4+0,52, lisans mezunlarinda 4,31+0,48,
lisansiistli mezunlarinda 4,3+0,54 olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin
egitim durumlarma goére Yenilik¢i Liderlik Olcegi enerjik olma alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamustir (X?=4,083, p=0,253). Y kusagindaki
hemsgirelerin Yenilikgi Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalari saglik
meslek lisesi mezunlarinda 4,11+0,99, 6n lisans/lisans tamamlama mezunlarinda
4,26+0,5, lisans mezunlarinda 4,15+0,72, lisansiisti mezunlarinda 4,39+0,57 olarak
saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin egitim durumlarina gore Yenilikgi Liderlik
Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamustir
(X2:2,824, p=0,420). X ve Y kusagindaki hemsirelerin egitim durumlarina gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlaml
fark bulunmamstir (Z=-0,799, p= 0,424, Z=-0,911, p= 0,363, Z=-0,790, p= 0,430, Z=-
0,639, p=0,523).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar
saglik meslek lisesi mezunlarinda 3,82+0,38, oOn lisans/lisans tamamlama
mezunlarinda 4+0,33, lisans mezunlarinda 3,95+0,37, lisansusti mezunlarda
3,99+0,46 olarak saptanmustir. X kusagindaki hemsirelerin egitim durumlarina gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmamustir (X?= 0,838, p= 0,840). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik
Olgegi toplam puan ortalamalar1 saglik meslek lisesi mezunlarinda 3,8+0,74, 6n
lisans/lisans tamamlama mezunlarinda 3,88+0,39, lisans mezunlarinda 3,88+0,48,
lisansiistii mezunlarinda 4,08+0,61 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin
egitim durumlarina gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari arasinda
anlamli fark bulunmamustir (X?= 3,291, p= 0,349). X ve Y kusagindaki hemsirelerin
egitim durumlarina gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari arasinda
anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,113, p= 0,910, Z=-0,669, p= 0,503, Z=-0,581,
p=0,561, Z=-0,666, p=0,506).
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Tablo 4.5. X ve Y kusagindaki hemsirelerin mesleki ozelliklerine gore yenilikg¢i liderlik 6l¢egi toplam puan ve alt boyut puan
ortalamalarinin karsilastirilmasi (n=324)

Girisimci olma Motive etme Yeni Fikirlere A¢ik Olma Degisimci Olma Enerjik Olma Olgek toplam
X kusagi Y kusag: X kusag Y kusag X kusag Y kusag X kusag Y kusag X kusag Y kusag X kusagi Y kusag:
Pozisyon
Servis sorumlu hemsiresi 440,47 3,59+0,83 4,16+0,43 3,76+0,94 4,17+0,44 4,11+0,74  3,73+0,85  3,88+0,78 4,58+0,5 4,34+0,77  4,09+0,33 3,86+0,71
Servis hemsiresi 3,83+0,44 3,81+0,61 4,04+0,43 4,08+0,6 4,12+0,37 4,12+£0,52  3,62+0,69  3,56+0,78 4,25+0,45 4,14+0,72  3,95+0,37 3,93+0,49
Yogun bakim 3,75+0,3 3,69+0,49  3,84+1,02 3,88+0,61 3,9240,51 4,12+0,56  3,46+0,93  3,71+0,74 4,39+0,33 4,19+0,67  3,83+0,35 3,88+0,44
Ameliyathane 3,78+0,46 4,21+0,61 3,94+0,49 4,19+0,71 3,84+0,56 4,28+0,6 3,4+0,72 3,6+0,86 3,93+0,5 4,35+0,59 3,79+0,36 4,15+0,58
Poliklinik 3,89+0,53 3,41+0,65 4,240,53 3,6+0,39 4,22+0,5 4,02£0,36  3,77+0,66  3,53+0,62 4,44+0,49 3,85+0,58  4,07+0,43 3,65+0,31
Grup igi X2=3,019 X?=7,949 X?=3,865 X?=9,014 X2=7,796 X?=1,565 X?=3567  X?=4,969 X?=16,206 X?=6,175 X2=8,98 X?=3,706
karsilastirma p=0,555 p=0,093 p=0,425 p=0,061 p=0,099 p=0,815 p=0,468 p=0,290 *p=0,003 p=0,186 p=0,062 p=0,447
Z=-1,78 p=0,075 Z=-1,507 p=0,132 Z=-0,266 p=0,791 Z=-0,648 p=0,517 Z=-0,983 p=0,325 Z=-1,101 p=0,271
Z=-0,347 p=0,728 Z=-0,750 p=0,453 Z=-0,080 p=0,936 Z=-0,411 p=0,681 Z=-0,076 p=0,94 Z=-0,070 p=0,944

Gruplararas:
karsilastirma

Z=-0,259 p=0,796
Z=-2,022 p=0,043
Z=-1,535 p=0,125

7=-0,232 p=0,816
Z=-0,898 p=0,369
7=-2,233 p=0,026

Z=-1,187 p=0,235
Z=-1,794 p=0,073
Z=-0,865 p=0,387

Z=-0,641 p=0,521
Z=-0,530 p=0,596
7=-0,728 p=0,466

Z=-0,634 p=0,526
Z=-1,873 p=0,061
Z=-2,002 *p=0,045

Z=-0,51 p=0,610
Z=-1,492 p=0,136
Z=-2,004 *p=0,045

Gorev yapilan birim

Dahili ve cerrahi birimler ~ 3,85£0,47  3,78+0,62  4,12047  4,03+0,6 417204 4,16£0,51  3.68+0,71  3,63+0,78 4355048  4,19+£0,7 44039 3,94+0,48
Yogun bakim 3,86+0,37 3,65+0,61 3,92+0,93 3,83+0,75 3,98+0,48 4,07+0,64 3,61+£0,91 3,71£0,76 4,48+0,36 4,19+0,73 3,92+0,38 3,84+0,55
Ameliyathane 3,85+0,47 4,21+0,61 3,99+0,48 4,19+0,71 3,84+0,59 4,28+0,6 3,41+0,7 3,6+0,86 440,52 4,35+0,59 3,83+0,35 4,15+0,58
Grup ici X?=0,039  X?=6,694  X?=0505  X?=2,838  X’=5306  X?=1251 X?=2,606 X?=0447  X’=8496  X?=0,398  X?=2,562  X’=2,042
karsilagtirma p=0,981  *p=0,035  p=0,777 p=0,242 p=0,070 p=0535  p=0,272  p=0,800 p=0,014 p=0,820 p=0,278 p=0,360
Gruplararass 7=-0,964 p=0,335 7=-0,651 p=0,515 Z=-0,001 p=0,999 7=-0,455 p=0,649 7=-1,088 p=0,277 7=-0,796 p=0,426

karsilagtirma Z=-1,134 p=0,257 7=-0,723 p=0,469 7=-0,692 p=0,489 7=-0,199 p=0,843 7=-1,130 p=0,258 7=-0,340 p=0,734

7=-1,813 p=0,070

Z=-0,755 p=0,450

Z=-1,794 p=0,073

Z=-0,531 p=0,595

Z=-1,639 p=0,101

Z=-1,363 p=0,173

Veriler nonparametrik oldugu i¢in Mann Whitney U analizi kullanildi. Z=Mann Whitney U analizi.

X2=Krusskall Wallis analizi kullanild.
Grup i¢i karsilagtirmalar kusagin kendi i¢indeki karsilastirmalari; gruplararas: karsilastirmalar ise X ve Y kugagi arasindaki karsilastirmalar: kapsamaktadir.

*p degerleri istatistiksel olarak anlaml kabul edildi(p<0,05).
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Tablo 4.6. X ve Y kusagindaki hemsirelerin mesleki 6zelliklerine gore yenilikei liderlik 6lgegi toplam puan ve alt boyut puan
ortalamalarinin karsilastirilmasi (n=324) (Tablo 4.5.’in devamidir)

Girisimci olma Motive etme Yeni Fikirlere A¢ik Olma Degisimci Olma Enerjik Olma Olgek toplam
X kusag1 Y Kkusagi X kusagi Y kusag X kusagi Y kusagi X Kkusag Y kusag X Kkusagi Y kusag X kusag Y kusag

Calisma sekli
Giindiiz 440,56 3,9+0,75 4,02+0,51 4,17+0,64 4,01+0,61 4,420,51 3,52+0,75 3,76+0,77 4,28+0,59 4,32+0,68 3,96+0,41 4,09+0,49
Gece 3,72+0,33 4,08+0,76 3,97+0,71 4,2+0,65 4,15+0,64 4,33+0,65 3,38+0,98 3,79+0,77 4,45+0,35 4,42+0,69 3,89+0,48 4,16+0,6
Giindiiz / gece 3,83+0,44 3,7+0,6 4,08+0,52 3,91+0,68 4,1+0,41 4,09+0,57 3,67+0,7 3,65+0,77 4,28+0,5 4,17+0,71 3,96+0,37 3,87+0,51
Grup ici X?=2,052 X?=4,566 X?=0,662 X?=4,531 X?=0,137 X?=6,344 X?=0,906 X?=0,635 X?=1,375 X?=2,658 X?=0,101 X?=3,549
karsilastirma p=0,358 p=0,102 p=0,718 p=0,104 p=0,934 *p=0,042 p=0,636 p=0,728 p=0,503 p=0,265 p=0,951 p=0,170

Z=-0,247 p=0,805 Z=-1,212 p=0,226 Z=-1,982 p=0,048 Z=-1,067 p=0,286 Z=-0,484 p=0,629 Z=-0,646 p=0,518
,f;;‘s’,’,lfsr,’;:f:; 7=-1,24p=0,221 7=-0,827 p=0,408 7=-0,840 p=0,401 7=-0,729 p=0,466 7=-0,402 p=0,687 2=-1,056 p=0,291

Z=-1,743 p=0,081

Z=-1,725 p=0,085

Z=-0,205 p=0,838

Z=-0,153 p=0,878

Z=-0,444 p=0,657

7=-1,042 p=0,298

Mesleki deneyim

0-5 yil - 3,7440,62 - 3,92+0,65 - 4,11+0,6 - 3,65+0,71 - 4,19+0,68 - 3,89+0,52
6-10 yil - 3,840,6 - 4,05+0,75 - 4,23+0,53 - 3,63+0,94 - 4,11+0,94 - 3,96+0,53
10 yildan fazla  3,85+0,46 3740,65  4,06£0,53  3,9740,73  4,09+047 4112054  3,6240,73  3,76+0,82 4,340,5 42740,57  3,96£0,38  3,9140,54
Grup i¢i R X?=1,350 - X?=1,453 R X2=1,472 - X2=0,560 - X?=0,193 - X?=0,085
karsilastirma - p=0,509 - p=0,0,483 - p=0,479 - p=0,756 - p=0,908 - p=0,958
Gruplararast Z=-1,786 p=0,074 Z=-0,576 p=0,565 7=-0,292 p=0,770 Z=-0,882 p=0,378 Z=-0,086 p=0,932 7=-0,608 p=0,543
karsilastirma

Kurumda ¢alisma siiresi (yu)

0-5 yil 387:037 3714062 4+0.63  392:0,69 4135037 412057 37059  3,65:075  425:044 4165073 397403  388:051
6-10 yil 402:0,67  3.8:058 408058 4045069  408:0,50  422:057  3,694095  3,62:082  425:058 4374062  4,02:055  3,97+0,51
10yildan fazla 388042 301072  408:049 409059  407:048 4224061  357:0,73 3924085  432:051 4341056 3948037  4,06:0,59
Grup ici X2=338  X’=0694  X?=0047  X’=1729  X’=0308  X?=133 X2=056  X?=1,795  X?=1041  X?=2924  X?=0108  X?=1,06
karsilastirma p=0,185 p=0,707 0=0977 p=0421 p=0,857 p=0,514 p=0,756 p=0,408 p=0,594 p=0,232 p=0,047 p=0,589
7=-1,38 p=0,167 7=-0,730 p=0,465 7=-0,166 p=0,868 7=-0,288 p=0,773 7=-0,025 p=0,98 7=-0,739 p=0,460
g:;’,’,’g;’f:f:; 7=-1,298 p=0,194 7=-0,512 p=0,609 7=-0,951 p=0,341 7=-0,308 p=0,758 7=-0,960 p=0,337 7=-0,040 p=0,968

Z=-0,496 p=0,620

Z=-0,258 p=0,797

Z=-0,475 p=0,635

Z=-1,487 p=0,137

7=-0,034 p=0,973

7=-0,540 p=0,589

Veriler nonparametrik oldugu icin Mann Whitney U analizi kullanildi. Z=Mann Whitney U analizi.

X2=Krusskall Wallis analizi kullanildi.

Grup i¢i karsilagtirmalar kusagin kendi i¢indeki karsilastirmalari; gruplararas: karsilastirmalar ise X ve Y kusagi arasindaki karsilastirmalari kapsamaktadir.
*p degerleri istatistiksel olarak anlaml kabul edildi(p<0,05).
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Tablo 4.7. X ve Y kusagindaki hemsirelerin mesleki 6zelliklerine gore yenilikei liderlik 6lgegi toplam puan ve alt boyut puan

ortalamalarinin karsilastirilmasi (n=324) (Tablo 4.6.’nin devamdir)

Girisimci olma Motive etme Yeni Fikirlere A¢ik Olma Degisimci Olma Enerjik Olma Olgek toplam
X kusag Y kusag X kusag Y kusag X kusag Y kusag: X kusag Y kusagi X kusag Y kusag X kusagi Y kusag:

Garev yaptig1 birimde calisma siiresi (yil)
0-5 yil 3,84+0,45 3,71+£0,61 4,04+0,55 3,92+0,68 4,08+0,43 4,1+0,57 3,68+0,7 3,63+0,76 4,28+0,46 4,18+0,7 3,96+0,38 3,88+0,5
6-10 y1l 3,99+0,38  4,16+0,75 4,18+0,42 4,36+0,62 4,14+0,46 4,5+0,61 3,724+0,89 4,21+0,67 4,43+0,59 4,52+0,75 4,07+0,34 4,32+0,61
10 yildan fazla ~ 3,78+0,51 3,98+0,83 4,01+0,57 3,96+0,96 4,06+0,56 4,23+0,71 3,41+0,66 4,11+0,79 4,24+0,52 4,33+0,63 3,88+0,41 4,09+0,8
Grup ici X?=3,653 X?=6,121 X?=1,718 X?=5,332 X?=0,55 X?=5,886 X?=4,102 X?=6,673 X?=2,097 X?=4,908 X?=2,747 X?=8,445
karsilastirma p=0,161  *p=0,047 p=0,424 p=0,070 p=0,759 p=0,053 p=0,129 *p=0,036 p=0,350 p=0,086 p=0,253 p=0,015

Z=-1,595 p=0,111 7=-0,987 p=0,323 7=-0,711 p=0,477 7=-0,504 p=0,614 7=-0,363 p=0,717 Z=-1,005 p=0,315
Gruplararast
karsilastirma Z=-1,101 p=0,271 Z=-1,256 p=0,209 Z=-2,097 *p=0,036 Z=-1,402 p=0,161 Z=-0,656 p=0,512 Z=-1,960 p=0,051

7=-0,402 p=0,688 Z=-0,439 p=0,661 Z=-0,335 p=0,738 Z=-1,279 p=0,201 7=-0,238 p=0,812 7=-0,468 p=0,639
Kadro tiirii
657-4/A 3,84+0,45  3,74+0,66 4,05+0,57 3,97+0,75 4,08+0,48 4,19+0,53 3,66+0,75 3,77+0,83 4,33+0,5 4,16+0,78 3,96+0,39 3,94+0,55
657-4/B 3,71+0,21 3,72+0,61 3,83+0,23 3,92+0,65 3,8+0,22 4,07+0,61 3,63+0,75 3,6+0,73 3,88+0,32 4,2+0,68 3,76+0,17 3,87+0,51
Diger 3,89+0,51 3,92+0,56 4,12+0,43 4,05+0,58 4,16+0,46 4,26+0,48 3,49+0,67 3,71+0,68 4,24+0,51 4,37+0,46 3,98+0,39 4,04+0,48
Grup ici X?=0,541 X?=0,761 X?=1,787 X?=0,995 X?=3,777 X?=1,352 X?=1,38 X?=3,092 X?=4,294 X?=0,372 X?=1,69 X?=0,673
karsilagtirma p=0,763 p=0,684 p=0,409 p=0,608 p=0,151 p=0,509 p=0,502 p=0,213 p=0,117 p=0,830 p=0,430 p=0,714

Z=-1,12 p=0,263 Z=-0,173 p=0,863 Z=-1,053 p=0,292 Z=-1,01 p=0,313 Z=-0,939 p=0,348 Z=-0,315 p=0,753
Gruplararast
karsilagtirma Z=-0,034 p=0,973 Z=-0,604 p=0,546 Z=-1,502 p=0,133 Z=-0,337 p=0,736 Z=-1,508 p=0,131 Z=-0,822 p=0,411

7=-0,108 p=0,914

Z=-0,557 p=0,578

Z=-0,340 p=0,734

7=-0,818 p=0413

7=-0,734 p=0,463

7=-0,292 p=0,77

Veriler nonparametrik oldugu i¢in Mann Whitney U analizi kullanildi. Z=Mann Whitney U analizi. X2=Krusskall Wallis analizi kullanild:.

Grup i¢i karsilastirmalar kusagin kendi i¢indeki karsilastirmalari; gruplararasi karsilastirmalar ise X ve Y kusagi arasindaki karsilastirmalart kapsamaktadur.

*p degerleri istatistiksel olarak anlamli kabul edildi(p<0,05).
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Tablo 4.8. X ve Y kusagindaki hemsirelerin mesleki ozelliklerine gore yenilikei liderlik 6lcegi toplam puan ve alt boyut puan
ortalamalarinin karsilastirilmasi (n=324) (Tablo 4.7.’nin devamdir)

Girisimci olma Motive etme Yeni Fikirlere A¢ik Olma Degisimci Olma Enerjik Olma Olgek toplam

X kusag Y kusag X kusag Y kusag X kusagi Y kusag X kusag Y kusag X kusagi Y kusag X kusagi Y kusag:
Kendilerini lider olarak tanimlama durumu
Evet 3,9+0.,43 3,92+0,68 4,13+0,46 4,09+0,76 4,12+0,47 4,17+0,62 3,67+0,73 3,76+0,72 4,4+0,46 4,3+0,7 4,02+0,37 4,03+0,57
Hayr 3,74+0,5 3,54+0,48 3,91+0,64 3,79+0,55 4,01+0,47 4,07+0,52 3,51+0,73 3,56+0,81 4,08+0,51 4,09+0,7 3,84+0,4 3,77+0,42
Grup ici Z=-1,968 Z=-5,355 Z=-2,354 Z=-4,013 Z=-1,208 Z=-1,747 Z=-1,02 Z=-1,823 Z=-3,104 Z=-2,725 Z=-2,632 Z=-4,137
kargilastirma *p=0,049 *p=0,000 *p=0,019 *p=0,000 p=0,227 p=0,081 p=0,308 p=0,068 *p=0,002 *p=0,006 *p=0,008 *p=0,000
Gruplararast Z=-0,482 p=0,63 Z=-0,277 p=0,782 Z=-1,132 p=0,258 Z=-0,779 p=0,436 Z=-0,243 p=0,808 Z=-0,548 p=0,583

karsilastirma

Z=-1,547 p=0,122

7=-0,827 p=0,408

7=-0,527 p=0,598

Z7=-0,287 p=0,774

Z=-0,706 p=0,480

Z=-0,485 p=0,628

Veriler nonparametrik oldugu i¢in Mann Whitney U analizi kullanildi .Z=Mann Whitney U analizi.
Grup i¢i karsiagtirmalar kusagin kendi icindeki karsilastirmalari,; gruplararast karsilastirmalar ise X ve Y kusagi arasindaki karsilastirmalari kapsamaktadir.
*n degerleri istatistiksel olarak anlamli kabul edildi(p<0,05).
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Tablo 4.5.’te ¢aligilan birimdeki pozisyona gore yapilan karsilastirmalarda;

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
girisimci Olma alt boyut puan ortalamalar1 servis sorumlu hemsirelerinde 4+0,47,
servis hemsirelerinde 3,83+0,44, yogun bakim hemsirelerinde 3,75+0,3, ameliyathane
hemsirelerinde 3,78+0,46, poliklinik hemsirelerinde 3,89+0,53 olarak saptanmistir. X
kusagindaki hemsirelerin pozisyonlarma gore Yenilikci Liderlik Olgegi girisimci olma
alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (X?= 3,019, p=0,555).
Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan
ortalamalar1 servis sorumlu hemsirelerinde 3,594+0,83, servis hemsirelerinde
3,81+0,61, yogun bakim hemsirelerinde 3,69+0,49, ameliyathane hemsirelerinde
4,21+0,61, poliklinik hemsirelerinde 3,41+0,65 olarak saptanmistir. Y kusagindaki
hemsgirelerin pozisyonlarina gore Yenilikgi Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut
puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamustir (X?=7,949, p=0,093). X ve Y
kusagindaki hemsirelerin pozisyonlarma gore Yenilikci Liderlik Olgegi girisimci olma
alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamh fark bulunmamistir (Z=-1,78, p= 0,075,
Z=-0,347, p= 0,728, Z=-0,259, p= 0,796, Z=-2,022, p= 0,043, Z=-1,535, p=0,125).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan motive
etme alt boyut puan ortalamalar1 servis sorumlu hemsirelerinde 4,16+0,43, servis
hemsirelerinde 4,04+0,43, yogun bakim hemsirelerinde 3,84+1,02, ameliyathane
hemsirelerinde 3,94+0,49, poliklinik hemsirelerinde 4,2+0,53 olarak saptanmistir. X
kusagindaki hemsirelerin pozisyonlarina gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme
alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamustir (X?=3,865, p=0425).
Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olcegi motive etme alt boyut puan
ortalamalari servis sorumlu hemsirelerinde 3,76+0,94, servis hemsirelerinde 4,08+0,6,
yogun bakim hemsirelerinde 3,884+0,61, ameliyathane hemsirelerinde 4,19+0,71,
poliklinik hemsirelerinde 3,6+0,39 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin
pozisyonlarina gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalart
arasinda anlamli fark bulunmamistir (X2=9,014, p=0,061). X ve Y kusagindaki
hemsgirelerin pozisyonlarina gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-1,507, p=0,132, Z=-0,750,
p=0,453, Z=-0,232, p=0,816, Z=-0,898, p=0,369, Z=-2,233, p=0,026).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan yeni
fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalari servis sorumlu hemsirelerinde

4,17+0,44, servis hemsirelerinde 4,12+0,37, yogun bakim hemsirelerinde 3,92+0,51,
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ameliyathane hemsirelerinde 3,84+0,56, poliklinik hemsirelerinde 4,22+0,5 olarak
saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin pozisyonlarina gore Yenilik¢i Liderlik
Olgegi yeni fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmamustir (X?= 7,796, p= 0,099). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik
Olgegi yeni fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalar1 servis sorumlu
hemsirelerinde 4,11+0,74, servis hemsirelerinde 4,12+0,52, yogun bakim
hemsirelerinde 4,12+0,56, ameliyathane hemsirelerinde 4,28+0,6, poliklinik
hemsirelerinde 4,02+0,36 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin
pozisyonlarma gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere agik olma alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmanmustir (X?=1,565, p=0,815). X ve Y
kusagindaki hemsirelerin pozisyonlarina gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere
acik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,266,
p=0,791, Z=-0,080, p=0,936, Z=-1,187, p=0,235, Z=-1,794, p=0,073, Z=-
0,865, p=0,387).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olcegi alt boyutlarindan
degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 servis sorumlu hemsirelerinde 3,73+0,85,
servis hemsirelerinde  3,62+0,69, yogun bakim hemsirelerinde 3,46+0,93,
ameliyathane hemsirelerinde 3,4+0,72, poliklinik hemsirelerinde 3,77+0,66 olarak
saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin pozisyonlarina gore Yenilik¢i Liderlik
Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmamustir (X?=3,567, p=0,468). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik
Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalari servis sorumlu hemsirelerinde
3,88+0,78, servis hemsirelerinde 3,56+0,78, yogun bakim hemsirelerinde 3,71+0,74,
ameliyathane hemsirelerinde 3,6+0,86, poliklinik hemsirelerinde 3,53+0,62 olarak
saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin pozisyonlarina goére Yenilik¢i Liderlik
Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlaml fark
bulunmamustir (X?=4,969, p=0,290). X ve Y kusagindaki hemsirelerin pozisyonlarina
gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci 0lma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,648, p=0,517, Z=-0,411, p=0,681, Z=-0,64,
p=0,521, Z=-0,530, p=0,596, Z=-0,728, p=0,466).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan enerjik
olma alt boyut puan ortalamalar1 servis sorumlu hemsirelerinde 4,58+0,5, servis
hemsirelerinde 4,25+0,45, yogun bakim hemsirelerinde 4,39+0,33, ameliyathane
hemsirelerinde 3,93+0,5, poliklinik hemsirelerinde 4,44+0,49 olarak saptanmigtir. X
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kusagindaki hemsirelerin pozisyonlarina gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma
alt  boyut puan ortalamalar1  arasinda  anlamli  fark  bulunmustur
(X?=16,206, p=0,003). X kusaginda servis sorumlusu olarak calisan hemsirelerin
yenilik¢i liderlik 6lgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalar1 servis hemsireleri,
yogun bakim hemsireleri, ameliyathane hemsireleri ve poliklinik hemsirelerine gore
daha yiiksektir. Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olcegi enerjik olma alt
boyut puan ortalamalari servis sorumlu hemsirelerinde 4,34+0,77, servis
hemsirelerinde 4,14+0,72, yogun bakim hemsirelerinde 4,19+0,67, ameliyathane
hemsirelerinde 4,35+0,59, poliklinik hemsirelerinde 3,85+0,58 olarak saptanmistir. Y
kusagindaki hemsirelerin pozisyonlarmna gore Yenilik¢i Liderlik Olcegi enerjik olma
alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamustir (X?= 4,175, p=0,186).
X ve Y kusagindaki hemsirelerin pozisyonlarma gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik
olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur (Z=-0,983,
p=0,325, Z=-0,076, p= 0,94, Z=-0,634, p=0,526, Z=-1,873, p=0,061, Z=-2,002,
p=0,045). X kusaginda poliklinik hemsiresi olarak ¢alisanlarin yenilikgi liderlik 6l¢egi
enerjik olma alt boyut puan ortalamalari, Y kusaginda poliklinik hemsiresi olarak
calisanlara gore daha yiiksektir.

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari
servis sorumlu hemsirelerinde 4,09+0,33, servis hemsirelerinde 3,95+0,37, yogun
bakim hemsirelerinde 3,83+0,35, ameliyathane hemsirelerinde 3,79+0,36, poliklinik
hemgsirelerinde 4,07+0,43 olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin
pozisyonlarina gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari arasinda
anlaml1 fark bulunmamistir (X?=8,98, p=0,062). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilikgi
Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar1 servis sorumlu hemsirelerinde 3,86+0,71,
servis hemsgirelerinde  3,93+0,49, yogun bakim hemsirelerinde 3,88+0,44,
ameliyathane hemsirelerinde 4,15+0,58, poliklinik hemsirelerinde 3,65+0,31 olarak
saptanmistir. 'Y kusagindaki hemsirelerin pozisyonlarna gore Yenilik¢i Liderlik
Olgegi toplam puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (X2= 3,706, p=
0,447). X ve Y kusagindaki hemsirelerin pozisyonlarina gére Yenilikgi Liderlik Olgegi
toplam puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur (Z=-1,101, p=0,271, Z=-
0,070, p=0,944, 7=-0,51, p=0,610, Z=-1,492, p=0,136, Z=-2,004, p=0,045). X
kusaginda poliklinik hemsiresi olarak ¢alisanlarin yenilik¢i liderlik 6l¢egi toplam puan
ortalamalar1 Y kusaginda poliklinik hemsiresi olarak ¢alisanlara gore daha ytiksektir.

Calisilan birime gore yapilan karsilastirmalarda;
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X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
girisimci olma alt boyut puan ortalamalart dahili ve cerrahi birimlerde goérev
yapanlarda 3,85+0,47, yogun bakim birimlerinde goérev yapanlarda 3,86+0,37,
ameliyathane birimlerinde gorev yapanlarda 3,85+0,47 olarak saptanmistir. X
kusagindaki hemsirelerin gorev yaptiklar: birimlere gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi
girisimci olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamistir
(X?=0,039, p=0,981). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi Girisimci
Olma alt boyut puan ortalamalar1 dahili ve cerrahi birimlerde gorev yapanlarda
3,78+0,62, yogun bakim birimlerinde gorev yapanlarda 3,65+0,61, ameliyathane
birimlerinde gorev yapanlarda 4,214+0,61 olarak saptanmistir. Y kusagindaki
hemsgirelerin gorev yaptiklari birimlere gore Yenilikei Liderlik Olgegi girisimei olma
alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur (X?=6,694, p=0,035).
Y kusaginda dahili ve cerrahi birimlerde gorev yapan hemsirelerin yenilikgi liderlik
Olgegi girisimci olma alt boyut puan ortalamasi yogun bakim ve ameliyathanelerde
gbrev yapan hemsirelere gore daha yiiksektir. X ve Y kusagindaki hemsirelerin gorev
yaptiklar1 birimlere gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,964, p= 0,335, Z=-1,134, p=
0,257, Z=-1,813, p=0,070).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan motive
etme alt boyut puan ortalamalar1 dahili ve cerrahi birimlerde gorev yapanlarda
4,1+0,47, yogun bakim birimlerinde gorev yapanlarda 3,92+0,93, ameliyathane
birimlerinde gorev yapanlarda 3,994+0,48 olarak saptanmistir. X kusagindaki
hemsgirelerin gorev yaptiklari birimlere gore Yenilikgi Liderlik Olgegi motive etme alt
boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (X?=0,505, p=0,777). Y
kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan
ortalamalar1 dahili ve cerrahi birimlerde gorev yapanlarda 4,03+0,6, yogun bakim
birimlerinde gorev yapanlarda 3,83+0,75, ameliyathane birimlerinde gérev yapanlarda
4,19+0,71 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin gorev yaptiklari birimlere
gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalari arasinda
anlamli fark bulunmamistir (X?=2,838, p=0,242). X ve Y kusagindaki hemsirelerin
gorev yaptiklar1 birimlere gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,651, p=0,515, Z=-0,723,
p=0,469, Z=-0,755, p=0,450).
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X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan yeni
fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalari dahili ve cerrahi birimlerde gérev
yapanlarda 4,17+0,4, yogun bakim birimlerinde gorev yapanlarda 3,98+0,48,
ameliyathane birimlerinde gorev yapanlarda 3,84+0,59 olarak saptanmistir. X
kusagindaki hemsirelerin gorev yaptiklar: birimlere gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi
yeni fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmamistir (X?=5,306 p=0,070). Yogun bakimda gérev yapan X kusagindaki
hemsirelerin yenilik¢i liderlik Olg¢egi yeni fikirlere acgik olma alt boyut puan
ortalamalar1 dahili ve cerrahi birimlerde ve ameliyathanelerde ¢alisan hemsirelere gore
daha yiiksektir. Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere
acik olma alt boyut puan ortalamalar1 dahili ve cerrahi birimlerde gorev yapanlarda
4,16+0,51, yogun bakim birimlerinde gorev yapanlarda 4,07+0,64, ameliyathane
birimlerinde gorev yapanlarda 4,28+0,6 olarak saptanmistir. Y kusagindaki
hemsgirelerin gorev yaptiklar birimlere gére Yenilikci Liderlik Olgegi yeni fikirlere
acik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (X2:1,251,
p=0,535). X ve Y kusagindaki hemsirelerin gorev yaptiklar1 birimlere gore Yenilik¢i
Liderlik Olgegi yeni fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlaml
fark bulunmamistir (Z=-0,001, p= 0,999, Z=-0,692, p= 0,489, Z=-1,794, p= 0,073).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
degisimci olma alt boyut puan ortalamalari dahili ve cerrahi birimlerde gorev
yapanlarda 3,68+0,71, yogun bakim birimlerinde goérev yapanlarda 3,61+0,91,
ameliyathane birimlerinde gorev yapanlarda 3,41+£0,7 olarak saptanmistir. X
kusagindaki hemsirelerin gorev yaptiklar1 birimlere gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi
degisimci olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamustir
(X?=2,606, p=0,272). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci
olma alt boyut puan ortalamalar1 dahili ve cerrahi birimlerde goérev yapanlarda
3,63+0,78, yogun bakim birimlerinde gorev yapanlarda 3,71+0,76, ameliyathane
birimlerinde goérev yapanlarda 3,6+0,86 olarak saptanmistir. Y kusagindaki
hemsgirelerin gorev yaptiklari birimlere gére Yenilikei Liderlik Olgegi degisimci olma
alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamustir (X?= 0,447, p= 0,800).
X ve Y kusagindaki hemsirelerin gorev yaptiklar: birimlere gore Yenilik¢i Liderlik
Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark

bulunmamustir (Z=-0,455, p=0,649, Z=-0,199, p=0,843, Z=-0,531, p=0,595).
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X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan enerjik
olma alt boyut puan ortalamalar1 dahili ve cerrahi birimlerde gorev yapanlarda
4,35+0,48, yogun bakim birimlerinde gorev yapanlarda 4,48+0,36, ameliyathane
birimlerinde gorev yapanlarda 4+0,52 olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin
gdrev yaptiklar1 birimlere gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamustir (X°=8,496, p=0,014). Y kusagindaki
hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalar1 dahili
ve cerrahi birimlerde gorev yapanlarda 4,19+0,7, yogun bakim birimlerinde goérev
yapanlarda 4,19+0,73, ameliyathane birimlerinde gorev yapanlarda 4,35+0,59 olarak
saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin gorev yaptiklari birimlere gore Yenilik¢i
Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmamustir (X?=0,398, p=0,820). X ve Y kusagindaki hemsirelerin gérev yaptiklari
birimlere gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalar
arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-1,088, p=0,277, Z=-1,130, p=0,258, Z=-
1,639, p=0,101).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari
dahili ve cerrahi birimlerde gorev yapanlarda 4+039, yogun bakim birimlerinde gérev
yapanlarda 3,92+0,38, ameliyathane birimlerinde gorev yapanlarda 3,83+0,35 olarak
saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin gorev yaptiklari birimlere gore Yenilik¢i
Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamustir (X?=
2,562, p= 0,278). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan
ortalamalari dahili ve cerrahi birimlerde gorev yapanlarda 3,94+0,48, yogun bakim
birimlerinde gorev yapanlarda 3,84+0,55, ameliyathane birimlerinde gorev yapanlarda
4,15+0,58 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin gorev yaptiklar1 birimlere
gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmamustir (X?=2,042, p=0,36). X ve Y kusagindaki hemsirelerin gorev yaptiklari
birimlere gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari arasinda anlaml
fark bulunmamistir (Z=-0,796, p=0,426, Z=-0,340, p=0,734, Z=-1,363, p=0,173).

Tablo 4.6.’da galisma sekline gore yapilan karsilastirmalarda;

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
girisimci olma alt boyut puan ortalamalar giindiiz vardiyasinda c¢alisanlarda 4+0,56,
gece vardiyasinda c¢alisanlarda 3,72+0,33, giindiiz/gece vardiyasinda ¢aliganlarda
3,83+0,44 olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin caligma sekillerine gore

Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimei olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli
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fark bulunmamistir (X2=2,052, p=0,358). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i
Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 giindiiz vardiyasinda
calisanlarda 3,9+0,75, gece vardiyasinda ¢alisanlarda 4,08+0,76, giindiiz/gece
vardiyasinda calisanlarda 3,7+0,6 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin
calisma sekillerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimei olma alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamuistir (X2:4,566, p=0,102). X ve Y
kusagindaki hemsirelerin ¢alisma sekillerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimci
olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamustir (Z=-0,247,
p=0,805, Z=-1,224, p=0,221, Z=-1,743, p=0,081).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan motive
etme alt boyut puan ortalamalar1 giindiiz vardiyasinda c¢alisanlarda 4,02+0,51, gece
vardiyasinda c¢alisanlarda 3,97+0,71, giindiiz/gece vardiyasinda calisanlarda
4,08+0,52 olarak saptanmigtir. X kusagindaki hemsirelerin ¢alisma sekillerine gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli
fark bulunmamistir (X?=0,662, p=0,718). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilikgi
Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalari giindiiz vardiyasinda
calisanlarda 4,17+0,64, gece vardiyasinda calisanlarda 4,2+0,65, gilindiiz/gece
vardiyasinda c¢aliganlarda 3,91+0,68 olarak saptanmustir. Y kusagindaki hemsirelerin
calisma sekillerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (X2:4,531, p=0,104). X ve Y
kusagindaki hemsirelerin ¢alisma sekillerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive
etme alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-1,212,
p=0,226, Z=- 0,827, p=0,408, Z=-1,725, p=0,085).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan yeni
fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalar1 giindiiz vardiyasinda caliganlarda
4,01+0,61, gece vardiyasinda c¢alisanlarda 4,15+0,64, giindiiz/gece vardiyasinda
calisanlarda 4,1+0,41 olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin ¢alisma
sekillerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere agik olma alt boyun puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamaistir (X220,137, p=0,934). Y kusagindaki
hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere agik olma alt boyut puan
ortalamalar1 glindiiz vardiyasinda c¢alisanlarda 4,4+0,51, gece vardiyasinda
calisanlarda 4,33+0,65, giindiiz/gece vardiyasinda c¢alisanlarda 4,09+0,57 olarak
saptanmigtir. Y kusagindaki hemsirelerin ¢alisma sekillerine gére Yenilik¢i Liderlik

Olgegi yeni fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark
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bulunmustur (X%=6,344, p=0,042). Y kusaginda gece vardiyasinda ¢alisan
hemsirelerin yenilikgi liderlik 6lgegi yeni fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamasi
glindiiz ve gilindiiz/gece ¢alisan hemsirelere gore daha yiiksektir. X ve Y kusagindaki
hemsirelerin calisma sekillerine gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere agik olma
alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-1,982, p=0,048,
Z=-0,840, p=0,401, Z=-0,205, p=0,838).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 giindiiz vardiyasinda ¢alisanlarda
3,52+0,75, gece vardiyasinda calisanlarda 3,38+0,98, giindiiz/gece vardiyasinda
calisanlarda 3,67+0,7 olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin c¢alisma
sekillerine gére Yenilikci Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmamustir (X?=0,906, p=0,636). X kusaginda giindiiz/gece
vardiyasinda calisan hemsirelerin yenilik¢i liderlik 6lgegi degisimci olma alt boyut
puan ortalamasi giindiiz ve gece calisan hemsirelere gore daha yiiksektir. Y
kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olcegi degisimci olma alt boyut puan
ortalamalar1 glindiiz vardiyasinda calisanlarda 3,76+0,77, gece vardiyasinda
calisanlarda 3,79+0,77, giindiiz/gece vardiyasinda c¢alisanlarda 3,65+0,77 olarak
saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin ¢alisma sekillerine gore Yenilik¢i Liderlik
Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasmnda anlaml fark
bulunmamistir (X?=0,635, p=0,728). X ve Y kusagindaki hemsirelerin calisma
sekillerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci 0lma alt boyut puan ortalamalar
arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-1,067, p=0,286, Z=-0,729, p=0,466, Z=-
0,153, p=0,878).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan enerjik
olma alt boyut puan ortalamalar1 giindiiz vardiyasinda caliganlarda 4,28+0,59, gece
vardiyasinda c¢aligsanlarda 4,45+0,35, giindiiz/gece vardiyasinda ¢aliganlarda 4,28+0,5
olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin ¢alisma sekillerine gore Yenilikgi
Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmamustir (X?= 1,375, p= 0,503). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik
Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalar1 giindiiz vardiyasinda ¢alisanlarda
4,32+0,68, gece vardiyasinda c¢alisanlarda 4,42+0,69, giindiiz/gece vardiyasinda
calisanlarda 4,17+0,71 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin calisma
sekillerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalart
arasinda anlamli fark bulunmamstir (X?=2,658, p=0,265). X ve Y kusagindaki
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hemsirelerin ¢alisma sekillerine gore Yenilik¢i Liderlik Olcegi enerjik olma alt boyut
puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamstir (Z=-0,484, p=0,629, Z=-0,402,
p=0,687, Z=-0,444, p=0,657).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari
giindiiz vardiyasinda ¢alisanlarda 3,96+0,41, gece vardiyasinda c¢alisanlarda
3,89+0,48, giindiiz/gece vardiyasinda ¢alisanlarda 3,96+0,37 olarak saptanmistir. X
kusagindaki hemsirelerin c¢alisma sekillerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam
puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (X?=0,101, p= 0,951). Y
kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar1 giindiiz
vardiyasinda ¢alisanlarda 4,09+0,49, gece vardiyasinda c¢alisanlarda 4,16+0,6,
giindiiz/gece vardiyasinda ¢alisanlarda 3,87+0,51 olarak saptanmistir. Y kusagindaki
hemsirelerin calisma sekillerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (X2=3,549, p=0,170). X ve Y
kusagindaki hemsirelerin calisma sekillerine gére Yenilikci Liderlik Olgegi toplam
puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamastir (Z=-0,646, p=0,518, Z=-1,056,
p=0,291, Z=-1,042, p=0,298).

Tablo 4.6.”da mesleki deneyime gore yapilan karsilastirmalarda;

Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
girisimci olma alt boyut puan ortalamalari mesleki deneyimi 0-5 yil olanlarda
3,74+0,62, 6-10 y1l olanlarda 3,8+0,6 10 yildan fazla olanlarda 3,7+0,65 olarak
saptanmugstir. Y kusagindaki hemsirelerin mesleki deneyimine gore Yenilik¢i Liderlik
Olgegi girisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamigtir
(X?=1,350 p=0,509).

Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan motive
etme alt boyut puan ortalamalar1 mesleki deneyimi 0-5 y1l olanlarda 3,92+0,65, 6-10
yil olanlarda 4,05+0,75, 10 yildan fazla olanlarda 3,97+0,73 olarak saptanmistir. Y
kusagindaki hemsirelerin mesleki deneyimine gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive
etme alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamistir (X?=1,453
p=0,483).

Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan yeni
fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalar1 mesleki deneyimi 0-5 yil olanlarda
4,11+0,6, 6-10 y1l olanlarda 4,234+0,53, 10 yildan fazla olanlarda 4,11+0,54 olarak

saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin mesleki deneyimine gore Yenilik¢i Liderlik
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Olgegi yeni fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmanustir (X?=1,472 p=0,479).

Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 mesleki deneyimi 0-5 yil olanlarda
3,65+0,71, 6-10 y1l olanlarda 3,63+0,94, 10 yildan fazla olanlarda 3,76+0,82 olarak
saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin mesleki deneyimine gore Yenilik¢i Liderlik
Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmamstir (X?=0,560 p=0,756).

Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan enerjik
olma alt boyut puan ortalamalar1 mesleki deneyimi 0-5 yil olanlarda 4,19+0,68, 6-10
yil olanlarda 4,11+£0,94, 10 yildan fazla olanlarda 4,27+0,57 olarak saptanmistir. Y
kusagindaki hemsirelerin mesleki deneyimine gére Yenilikgi Liderlik Olgegi enerjik
olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (X?=0,193
p=0,908).

Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari
mesleki deneyimi 0-5 y1l olanlarda 3,89+0,52, 6-10 y1l olanlarda 3,96+0,53, 10 yildan
fazla olanlarda 3,91+0,54 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin mesleki
deneyimlerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmamstir (X?=0,085, p=0,958).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
girisimci olma alt boyut puan ortalamalart mesleki deneyimi 10 yildan daha fazla
olanlarda 3,85+0,46, Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt
boyutlarindan girisimei olma alt boyut puan ortalamalari mesleki deneyimi 10 yildan
fazla olanlarda 3,7+0,65 olarak saptanmustir. X ve Y kusagindaki hemsirelerin mesleki
deneyimlerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan
ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-1,786, p=0,074).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan motive
etme alt boyut puan ortalamalari mesleki deneyimi 10 yildan daha fazla olanlarda
4,06+0,53, Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
motive etme alt boyut puan ortalamalari mesleki deneyimi 10 yildan fazla olanlarda
3,97+0,73 olarak saptanmistir. X ve Y kusagindaki hemsirelerin mesleki
deneyimlerine gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalar:

arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,576, p=0,565).
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X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan Yeni
Fikirlere A¢ik Olma alt boyut puan ortalamalart mesleki deneyimi 10 yildan daha fazla
olanlarda 4,09+0,47, Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt
boyutlarindan yeni fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalar1 mesleki deneyimi
10 yildan fazla olanlarda 4,11+£0,54 olarak saptanmistir. X ve Y kusagindaki
hemsgirelerin mesleki deneyimlerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere agik
olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamustir (Z=-0,292,
p=0,770).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
degisimci Olma alt boyut puan ortalamalari mesleki deneyimi 10 yildan daha fazla
olanlarda 3,62+0,73, Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt
boyutlarindan degisimci 0lma alt boyut puan ortalamalar1 mesleki deneyimi 10 yildan
fazla olanlarda 3,76+0,82 olarak saptanmistir. X ve Y kusagindaki hemsirelerin
mesleki deneyimlerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,882, p=0,378).

X kusagidaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan enerjik
olma alt boyut puan ortalamalar1 mesleki deneyimi 10 yildan daha fazla olanlarda
4,3£0,5, Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
enerjik olma alt boyut puan ortalamalar1 mesleki deneyimi 10 yildan fazla olanlarda
4,27+0,57 olarak saptanmistir. X ve Y kusagindaki hemsirelerin mesleki
deneyimlerine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmamustir (Z=-0,086, p=0,932).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar
mesleki deneyimi 10 yildan fazla olanlarda 3,96+0,38, Y kusagindaki hemsirelerin
Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalart mesleki deneyimi 10 yildan fazla
olanlarda 3,91+0,54 olarak saptanmistir. X ve Y kusagindaki hemsirelerin mesleki
deneyimlerine gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar1 arasinda

anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,608, p=0,543).

Tablo 4.6.”da kurumda ¢aligsma siiresine gore yapilan karsilastirmalarda;

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
girisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 kurumda g¢alisma siiresi 0-5 yil olanlarda
3,87+0,37, 6-10 yi1l olanlarda 4,02+0,67, 10 yildan daha fazla olanlarda 3,8+0,42

olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin kurumda c¢alisma siiresine gore
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Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlaml
fark bulunmamistir (X?=3,38, p= 0,185). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilikgi
Liderlik Olgegi Girisimci Olma alt boyut puan ortalamalar1 kurumda ¢alisma siiresi 0-
5 yil olanlarda 3,71+0,32, 6-10 y1l olanlarda 3,8+0,58, 10 yildan daha fazla olanlarda
3,91+0,72 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin kurumda ¢aligma siiresine
gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmamistir (X?= 0,694, p= 0,707). X ve Y kusagindaki hemsirelerin
kurumda ¢alisma siiresine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-1,38, p=0,167, Z=-1,298,
p=0,194, Z=-0,496, p=0,620).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan motive
etme alt boyut puan ortalamalar1 kurumda c¢aligma siiresi 0-5 yil olanlarda 4+0,63, 6-
10 yil olanlarda 4,08+0,58, 10 yildan daha fazla olanlarda 4,08+0,49 olarak
saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin kurumda calisma siiresine gore Yenilikei
Liderlik Olgcegi motive etme alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmamustir (X?=0,047, p= 0,977). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik
Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalar1 kurumda ¢alisma siiresi 0-5 yil
olanlarda 3,92+0,69, 6-10 yil olanlarda 4,04+0,69, 10 yildan daha fazla olanlarda
4,09+0,59 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin kurumda ¢aligma siiresine
gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalari arasinda
anlamli fark bulunmamistir (X?=1,729, p=0,421). X ve Y kusagindaki hemsirelerin
kurumda caligma siiresine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamustir (Z=-0,730, p=0,465, Z=-0,512, p=
0,609, Z=-0,258, p=0,797).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan yeni
fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalari kurumda ¢aligma siiresi 0-5 y1l olanlarda
4,13+0,37, 6-10 y1l olanlarda 4,08+0,59, 10 yildan daha fazla olanlarda 4,07+0,48
olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin kurumda calisma siiresine gore
Yenilikgi Liderlik Olgegi yeni fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmamustir (X?=0,308, p=0,857). Y kusagindaki hemsirelerin
Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalar1 kurumda
caligma siiresi 0-5 yil olanlarda 4,1+ 0,57, 6-10 y1l olanlarda 4,22+0,57, 10 y1ldan daha
fazla olanlarda 4,22+0,61 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin kurumda

calisma siiresine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere acik olma alt boyut puan
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ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (X?= 1,33, p= 0,514). X ve Y
kusagindaki hemsirelerin kurumda calisma siiresine gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi
yeni fikirlere ac¢ik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmamustir (Z=-0,166, p=0,868, Z=-0,951, p=0,341, Z=-0,475, p=0,635).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 kurumda g¢alisma siiresi 0-5 y1l olanlarda
3,7+0,59, 6-10 y1l olanlarda 3,96+0,95, 10 yildan daha fazla olanlarda 3,57+0,73
olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin kurumda c¢alisma siiresine gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlaml
fark bulunmamustir (X?=0,56, p=0,756). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilikgi
Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalari kurumda ¢alisma siiresi 0-
5 yil olanlarda 3,65+0,75, 6-10 yil olanlarda 3,62+0,82, 10 yildan daha fazla olanlarda
3,92+0,85 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin kurumda ¢aligma siiresine
gore Yenilik¢i Liderlik Olcegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar arasinda
anlamh fark bulunmamistir (Xzz 1,795, p=0,408). X ve Y kusagindaki hemsirelerin
kurumda ¢alisma siiresine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut
puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,288, p=0,773, Z=-0,308,
p=0,758, Z=-1,487, p=0,137).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilikci Liderlik Olgegi alt boyutlarindan enerjik
olma alt boyut puan ortalamalar1 kurumda ¢alisma siiresi 0-5 y1l olanlarda 4,25+0,44,
6-10 yil olanlarda 4,25+0,58, 10 yildan daha fazla olanlarda 4,32+0,51olarak
saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin kurumda c¢alisma siiresine gore Yenilikei
Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmamustir (X?=1,041, p=0,594). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik
Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalar1 kurumda caligma siiresi 0-5 yil
olanlarda 4,16+0,73, 6-10 yil olanlarda 4,37+0,62, 10 yildan daha fazla olanlarda
4,34+0,56 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin kurumda ¢aligma siiresine
gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda
anlaml fark bulunmamuistir (X2: 2,924, p=0,232). X ve Y kusagindaki hemsirelerin
kurumda caligma siiresine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,025, p=098, Z=-0,960,
p=0,337, Z=-0,034, p=0,973).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar
kurumda ¢aligma stiresi 0-5 yil olanlarda 3,97+0,3, 6-10 yil olanlarda 4,02+0,55, 10
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yildan fazla olanlarda 3,94+0,37 olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin
kurumda calisma siiresine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar
arasinda anlaml1 fark bulunmamustir (X?=0,108, p= 0,947). X kusaginda ¢alisma siiresi
6-10 y1l olan hemsirelerin yenilikgi liderlik 6l¢gegi toplam puan ortalamalar1 0-5 yil ve
10 yildan fazla olanlara gore daha yiiksektir. Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i
Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar1 kurumda ¢alisma siiresi 0-5 yil olanlarda
3,88+0,51, 6-10 yil olanlarda 3,97+0,51, 10 yildan daha fazla olanlarda 4,06+0,59
olarak saptanmustir. Y kusagindaki hemsirelerin kurumda caligma siiresine gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalart arasinda anlamli fark
bulunmamustir (X>=1,06 p=0,589). X ve Y kusagindaki hemsirelerin kurumda ¢alisma
siiresine gore Yenilikgi Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari arasinda anlaml fark
bulunmamustir (Z=-0,739, p=0,460, Z=-0,040, p=0,968, Z=-0,540, p=0,589).

Tablo 4.7.°de gorev yapilan birimde c¢alisma siiresine gore yapilan
karsilastirmalarda;

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
girisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 gorev yapilan birimdeki ¢alisma siiresi 0-5
yil olanlarda 3,84+0,45, 6-10 yil olanlarda 3,99+0,38, 10 yildan fazla olanlarda
3,78+0,51 olarak saptanmustir. X kusagindaki hemsirelerin gdérev yaptigi birimde
calisma siiresine gdre Yenilikci Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamaistir (X2:3,653, p=0,161). Y kusagindaki
hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan ortalamalari
gorev yaptig1 birimdeki ¢aligsma siiresi 0-5 yil olanlarda 3,71+0,61, 6-10 y1l olanlarda
4,16+0,75, 10 yildan daha fazla olanlarda 3,98+0,83 olarak saptanmistir. Y
kusagindaki hemsirelerin gorev yaptigi birimdeki calisma siiresine gore Yenilik¢i
Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmustur (X?= 6,121, p=0,047). Y kusaginda calisma siiresi 6-10 yil olan
hemsirelerin yenilikgi liderlik 6lgegi girisimci olma alt boyut puan ortalamasi 0-5 yil
ve 10 yildan fazla olanlara gore daha ytiksektir. X ve Y kusagindaki hemsirelerin gérev
yaptig1 birimdeki calisma siiresine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimci olma alt
boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-1,595, p=0,111, Z=-
1,101, p=0,271, Z=-0,402, p=0,688).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan motive
etme alt boyut puan ortalamalar1 gorev yapilan birimdeki caligma siiresi 0-5 yil

olanlarda 4,04+0,55, 6-10 y1l olanlarda 4,18+0,42, 10 yildan fazla olanlarda 4,01+0,57
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olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin goérev yaptigi birimde ¢alisma
siiresine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalari
arasinda anlaml1 fark bulunmamistir (X?=1,718, p=0,424). Y kusagindaki hemsirelerin
Yenilik¢i Liderlik Olcegi motive etme alt boyut puan ortalamalar1 gérev yaptigi
birimdeki ¢aligma stiresi 0-5 yil olanlarda 3,71+0,61, 6-10 y1l olanlarda 4,16+0,75, 10
yildan daha fazla olanlarda 3,98+0,83 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin
gorev yaptig1 birimdeki ¢alisma siiresine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme
alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamustir (X?= 5,332, p=0,070).
X ve Y kusagindaki hemsirelerin gorev yaptigr birimdeki ¢aligma siiresine gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalari arasinda anlaml
fark bulunmamistir (Z=-0,987, p=0,323, Z=-1,256, p=0,209, Z=-0,439, p=0,661).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olcegi alt boyutlarindan yeni
fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalar1 gérev yapilan birimdeki ¢alisma siiresi
0-5 yil olanlarda 4,08+0,43, 6-10 yil olanlarda 4,14+0,46, 10 yildan fazla olanlarda
4,06+0,56 olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin gérev yaptigi birimde
calisma siiresine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere agik olma alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (X?=0,55, p=0,759). Y kusagindaki
hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere agik olma alt boyut puan
ortalamalar1 gérev yaptig1 birimdeki ¢aligma siiresi 0-5 y1l olanlarda 4,1+0,57, 6-10 y1l
olanlarda 4,5+0,61, 10 yildan daha fazla olanlarda 4,23+0,71 olarak saptanmistir. Y
kusagindaki hemsirelerin gorev yaptigir birimdeki calisma siiresine gore Yenilikei
Liderlik Olgegi yeni fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlaml
fark bulunmamustir (X?=5,886, p=0,053). X ve Y kusagindaki hemsirelerin gérev
yaptig1 birimdeki ¢alisma siiresine gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere agik
olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur (Z=-0,711,
p=0,477, Z=-2,097, p=0,036, Z=-0,335, p=0,738). X kusaginda ¢alisma siiresi 6-10 y1l
olan hemsirelerin yenilik¢i liderlik 6l¢egi yeni fikirlere agik olma alt boyut puan
ortalamas1 Y kusaginda 6-10 y1l ¢alisan hemsirelere gore daha ytiksektir.

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 gérev yapilan birimdeki ¢alisma stiresi 0-
5 yil olanlarda 3,68+0,7, 6-10 yil olanlarda 3,72+0,89, 10 yildan fazla olanlarda
3,41+0,66 olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin gorev yaptigi birimde
calisma siiresine gore Yenilikci Liderlik Olcegi degisimci olma alt boyut puan

ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamustir (X?=4,102, p=0,129). Y kusagindaki
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hemsgirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar
gorev yaptig1 birimdeki ¢aligsma siiresi 0-5 yil olanlarda 3,63+0,76, 6-10 y1l olanlarda
4,21+0,67, 10 yildan daha fazla olanlarda 4,11+£0,79 olarak saptanmistir. Y
kusagindaki hemsirelerin gorev yaptigr birimdeki calisma siiresine gore Yenilikgi
Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmustur (X?=6,673, p=0,036). Y kusaginda birimde calisma siiresi 6-10 y1l olan
hemsirelerin yenilik¢i liderlik 6lgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamasi 0-5 yil
ve 10 yildan daha fazla birimde galisanlara gore daha yiiksektir. X ve Y kusagindaki
hemsirelerin gorev yaptig1 birimdeki ¢aligma siiresine gore Yenilikci Liderlik Olgegi
degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-
0,504, p=0,614, Z=-1,402, p=0,161, Z=-1,279, p=0,201).

X kusagidaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan enerjik
olma alt boyut puan ortalamalar1 gérev yapilan birimdeki g¢alisma siiresi 0-5 yil
olanlarda 4,28+0,46, 6-10 y1l olanlarda 4,4340,59, 10 yildan fazla olanlarda 4,24+0,52
olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin gbrev yaptigi birimde calisma
siiresine gore Yenilikci Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmamstir (X?=2,097, p=0,350). Y kusagindaki hemsirelerin
Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalar1 gorev yaptigi
birimdeki ¢alisma siiresi 0-5 yil olanlarda 4,18+0,7, 6-10 y1l olanlarda 4,52+0,75, 10
yildan daha fazla olanlarda 4,33+0,63 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin
gorev yaptig1 birimdeki ¢alisma siiresine gore Yenilik¢i Liderlik Olcegi enerjik olma
alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (X?=4,908, p=0,086).
X ve Y kusagindaki hemsirelerin gorev yaptigr birimdeki c¢aligma siiresine gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli
fark bulunmamistir (Z=-0,363, p=0,717, Z=-0,656, p=0,512, Z=-0,238, p=0,812).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari
gorev yaptig1 birimdeki ¢aligsma siiresi 0-5 y1l olanlarda 3,96+0,38, 6-10 y1l olanlarda
4,07+0,34, 10 yildan fazla olanlarda 3,88+0,41 olarak saptanmistir. X kusagindaki
hemsirelerin gorev yaptig1 birimdeki ¢alisma siiresine gére Yenilikci Liderlik Olgegi
toplam puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamustir (X?=2,747, p=0,253).
Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari gorev
yaptig1 birimdeki ¢alisma stiresi 0-5 yil olanlarda 3,88+0,5, 6-10 yil olanlarda
4,32+0,61, 10 yildan daha fazla olanlarda 4,09+0,8 olarak saptanmistir. Y kusagindaki

hemsirelerin gorev yaptig1 birimdeki calisma siiresine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi
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toplam puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamistir (X?= 8,445, p= 0,015).
X ve Y kusagindaki hemsirelerin gorev yaptigr birimdeki c¢aligma siiresine gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari arasinda anlamli  fark
bulunmamustir (Z=-1,005, p=0,315, Z=-1,960, p=0,051, Z=-0,468, p=0,639).

Tablo 4.7.”de kadro tiirline gore yapilan karsilagtirmalarda;

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
girisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 kadro tiirti 657-4/A olanlarda 3,84+0,45,
657-4/B olanlarda 3,71+0,21, 657-4/C olanlarda 3,89+0,51olarak saptanmistir. X
kusagindaki hemsirelerin kadro tiiriine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimci olma
alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmanustir (X?=0,541, p=0,763).
Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olcegi girisimci olma alt boyut puan
ortalamalan kadro turii 657-4/A olanlarda 3,74+0,66, 657-4/B olanlarda3,72+0,61,
657-4/C olanlarda 3,92+0,56 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin kadro
tiiriine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmamustir (X?=0,761, p= 0,684). X ve Y kusagindaki
hemsirelerin kadro tiiriine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=- 1,12, p=0,263, Z=-0,034,
p=0,973, Z=-0,108, p=0,914).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan motive
etme alt boyut puan ortalamalar1 kadro tiirii 657-4/A olanlarda 4,05+0,57, 657-4/B
olanlarda 3,83+0,23, 657-4/C olanlarda 4,12+0,43 olarak saptanmistir. X kusagindaki
hemsirelerin kadro tiiriine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamaistir (Xzz 1,787, p=0,409). Y kusagindaki
hemsgirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalari kadro
tiri 657-4/A olanlarda 3,97+0,75, 657-4/B olanlarda 3,92+0,65, 657-4/C olanlarda
4,05+0,58 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin kadro tiirline gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi Motive Etme alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli
fark bulunmamistir (X?= 0,995, p=0,608). X ve Y kusagindaki hemsirelerin kadro
tiiriine gore Yenilikg¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan ortalamalari arasinda
anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,173, p=0,863, Z=-0,604, p=0,546, Z=-0,557,
p=0,578).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan yeni
fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalari kadro tiirii 657-4/A olanlarda 4,08+0,48,
657-4/B olanlarda 3,8+0,22, 657-4/C olanlarda 4,16+0,46 olarak saptanmistir. X
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kusagindaki hemsirelerin kadro tiiriine gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere
acik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamistir (X?=3,777,
p=0,151). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere agik
olma alt boyut puan ortalamalar1 kadro tiirii 657-4/A olanlarda 4,19+0,53, 657-4/B
olanlarda 4,07+0,61, 657-4/C olanlarda 4,26+0,48 olarak saptanmistir. Y kusagindaki
hemsirelerin kadro tiiriine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere acik olma alt
boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamustir (X?= 1,352, p=0,509). X
ve Y kusagindaki hemsirelerin kadro tiiriine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni
fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamistir
(Z=-1,053, p=0,292, Z=-1,502, p=0,133, Z=-0,340, p=0,734).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olcegi alt boyutlarindan
degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 kadro tiirti 657-4/A olanlarda 3,66+0,75,
657-4/B olanlarda 3,63+0,75, 657-4/C olanlarda 3,49+0,67 olarak saptanmistir. X
kusagindaki hemsirelerin kadro tiiriine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci olma
alt boyun puan ortalamalari arasinda anlaml1 fark bulunmamustir (X?= 1,38, p=0,502).
Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan
ortalamalar1 kadro turt 657-4/A olanlarda 3,77+0,83, 657-4/B olanlarda 3,6+0,73,
657-4/C olanlarda 3,71+0,68 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin kadro
tiiriine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalari
arasinda anlamli fark bulunmamustir (X?= 3,092, p=0,213). X ve Y kusagindaki
hemsirelerin kadro tiiriine gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci olma alt boyut
puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-1,01, p=0,313, Z=-0,337,
p=0,736, Z=-0,818, p=0,413).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan enerjik
olma alt boyut puan ortalamalar1 kadro tiirti 657-4/A olanlarda 4,33+0,5, 657-4/B
olanlarda 3,88+032, 657-4/C olanlarda 4,24+0,51olarak saptanmistir. X kusagindaki
hemsirelerin kadro tiiriine gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamaistir (X2: 4,294, p=0,117). Y kusagindaki
hemsgirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalari kadro
tiri 657-4/A olanlarda 4,16+0,78, 657-4/B olanlarda 4,2+0,68, 657-4/C olanlarda
4,37+£0,46 olarak saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerin kadro tilirline gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli
fark bulunmamistir (X?= 0,372, p=0,830). X ve Y kusagindaki hemsirelerin kadro
tiiriine gore Yenilikci Liderlik Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda
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anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,939, p=0,348, Z=-1,508, p=0,131, Z=-0,734,
p=0,463).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari
kadro tiirii 657-4/A olanlarda 3,96+0,39, 657-4/B olanlarda 3,76+0,17, 657-4/C
olanlarda 3,98+0,39 olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin kadro tiiriine
gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalari arasmnda anlamli fark
bulunmamstir (X?=1,69, p=0,430). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik
Olgegi toplam puan ortalamalar1 kadro tiirii 657-4/A olanlarda 3,94+0,55, 657-4/B
olanlarda 3,87+0,51, 657-4/C olanlarda 4,04+0,480larak saptanmistir. Y kusagindaki
hemsirelerin kadro tiiriine gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalart
arasinda anlamli fark bulunmamstir (X?=0,673, p=0,714). X ve Y kusagindaki
hemsirelerin kadro tiiriine gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalart
arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,315, p=0,753, Z=-0,822, p=0,411, Z=-
0292, p=0,77).

Tablo 4.8.’de hemsirelerin kendilerini lider olarak tanimlama durumlarina gore
yapilan karsilagtirmalarda;

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
girisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 kendilerini lider olarak tanimlayanlarda
3,9+0,43, kendilerini lider olarak tanimlamayanlarda 3,74+0,50larak saptanmistir. X
kusagindaki hemsirelerin liderlik durumuna goére Yenilik¢i Liderlik Olcegi girisimci
olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur (Z=-1,968,
p=0,049). X kusaginda kendilerini lider olarak tanimlayan hemsirelerin yenilikgi
liderlik Olg¢egi girisimci olma alt boyut puan ortalamasi kendilerini liderlik olarak
tanimlamayanlara daha yiiksektir. Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik
Olgegi girisimci olma alt boyut puan ortalamalart kendilerini lider olarak
tanimlayanlarda 3,92+0,68, kendilerini lider olarak tanimlamayanlarda 3,54+0,48
olarak saptanmustir. Y kusagindaki hemsirelerin liderlik durumuna goére Yenilikg¢i
Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark
bulunmustur  (Z=-5,355, p=0,000). Y kusaginda Kkendilerini lider olarak
tanimlayanlarin yenilik¢i liderlik 6lgegi girisimci olma alt boyut puan ortalamasi
kendilerini lider olarak tanimlamayanlara gore daha yiiksektir. X ve Y kusagindaki
hemsirelerin liderlik durumuna gore Yenilikgi Liderlik Olgegi girisimci olma alt boyut
puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,482, p=0,63, Z=-1,547,
p=0,122).
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X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan motive
etme alt boyut puan ortalamalar1 kendilerini lider olarak tanimlayanlarda 4,13+0,46,
kendilerini lider olarak tanimlamayanlarda 3,91+0,64 olarak saptanmistir. X
kusagindaki hemsirelerin liderlik durumuna gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive
etme alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur (Z=-2,354, p=
0,019). X kusaginda kendilerini lider olarak tanimlayanlarin yenilikgi liderlik dlgegi
motive etme alt boyut puan ortalamasi kendilerini lider olarak tanimlamayanlara gére
daha yiiksektir. Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt
boyut puan ortalamalart kendilerini lider olarak tanimlayanlarda 4,09+0,76,
kendilerini lider olarak tanimlamayanlarda 3,79+0,55 olarak saptanmistir. Y
kusagindaki hemsirelerin liderlik durumuna gére Yenilik¢i Liderlik Olgcegi motive
etme alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmustur (Z=-4,013,
p=0,000). Y kusagindaki hemsirelerde kendilerini lider olarak tanimlayanlarin
yenilik¢i liderlik 6lgegi motive etme alt boyut puan ortalamalar1 kendilerini liderlik
olarak tanimlamayanlara gore daha yiiksektir. X ve Y kusagindaki hemsirelerin
liderlik durumuna gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi motive etme alt boyut puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,277, p=0,782, Z=-0,827,
p=0,408).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan yeni
fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalar1 kendilerini lider olarak tanimlayanlarda
4,12+0,47, kendilerini lider olarak tanimlamayanlarda 4,01+0,47 olarak saptanmustir.
X kusagindaki hemsirelerin liderlik durumuna gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni
fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir
(Z=-1,208, p= 0,227). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni
fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalar1 kendilerini lider olarak tanimlayanlarda
44,17+0,62, kendilerini lider olarak tanimlamayanlarda 4,07+0,520larak saptanmustir.
Y kusagindaki hemsirelerin liderlik durumuna gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni
fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlaml fark bulunmamaistir
(Z=-1,747, p=0,081). X ve Y kusagindaki hemsirelerin liderlik durumuna gore
Yenilik¢i Liderlik Olgegi yeni fikirlere acik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmamistir (Z=-1,132, p=0,258, Z=-0,527, p=0,598).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 kendilerini lider olarak tanimlayanlarda

3,67+0,73, kendilerini lider olarak tanimlamayanlarda 3,51+0,73olarak saptanmistir.
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X kusagindaki hemsirelerin liderlik durumuna gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi
degisimci olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-
1,02, p=0,308). Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci olma
alt boyut puan ortalamalar1 kendilerini lider olarak tanimlayanlarda 3,76+0,72,
kendilerini lider olarak tanimlamayanlarda 3,56+0,81 olarak saptanmistir. Y
kusagindaki hemsirelerin liderlik durumuna gore Yenilik¢i Liderlik Olgegi degisimci
olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-1,823,
p=0,068). X ve Y kusagindaki hemsirelerin liderlik durumuna gére Yenilik¢i Liderlik
Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalari arasinda anlamli fark
bulunmamustir (Z=-0,779, p=0,436, Z=-0,287, p=0,774).

X kusagidaki hemsirelerin Yenilikci Liderlik Olgegi alt boyutlarindan enerjik
olma alt boyut puan ortalamalari kendilerini lider olarak tanimlayanlarda 4,4+0,46,
kendilerini lider olarak tanimlamayanlarda 4,08+0,51 olarak saptanmistir. X
kusagindaki hemsirelerin liderlik durumuna gére Yenilik¢i Liderlik Olgegi enerjik
olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur (Z=-3,104,
p=0,002). X kusagindaki hemsirelerde kendilerini lider olarak tanimlamayanlarin
yenilik¢i liderlik 6l¢egi enerjik olma alt boyut puan ortalamasi kendilerini lider olarak
tanimlayanlara gore daha yiiksektir. Y kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik
Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalar1 kendilerini lider olarak
tanimlayanlarda 4,3+0,7, kendilerini lider olarak tanimlamayanlarda 4,09+0,70larak
saptanmustir. Y kusagindaki hemsirelerin liderlik durumuna gore Yenilik¢i Liderlik
Olgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalar: arasinda anlamli fark bulunmustur
(2=2,725, p=0,006). Y kusagindaki hemsirelerde kendilerini lider olarak
tanimlamayanlarin yenilik¢i liderlik 6l¢egi enerjik olma alt boyut puan ortalamasi
kendilerini lider olarak tanimlayanlara gore daha yiiksektir. X ve Y kusagindaki
hemsirelerin liderlik durumuna gére Yenilik¢i Liderlik Olcegi enerjik olma alt boyut
puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunmamistir (Z=-0,243, p=0,808, Z=-0,706,
p=0,480).

X kusagindaki hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar
kendilerini lider olarak tanimlayanlarda 4,02+0,37, kendilerini lider olarak
tanimlamayanlarda 3,84+0,4 olarak saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerin liderlik
durumuna gére Yenilikgi Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar1 arasinda anlamli
fark bulunmustur (Z=-2,632, p=0,008). X kusagindaki hemsirelerde kendilerini lider

olarak tanimlayanlarin yenilik¢i liderlik dlgegi toplam puan ortalamasi kendilerini
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lider olarak tanimlamayanlara gore daha yiiksektir. Y kusagindaki hemsirelerin
Yenilik¢i Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar1 kendilerini lider olarak
tanimlayanlarda 4,03+0,57, kendilerini lider olarak tanimlamayanlarda 3,77+0,42
olarak saptanmustir. Y kusagindaki hemsirelerin liderlik durumuna gore Yenilikei
Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmustur (Z=-
2,632, p=0,000). Y kusagindaki hemsirelerde kendilerini lider olarak tanimlayanlarin
yenilik¢i liderlik 6l¢egi toplam puan ortalamasi kendilerini lider olarak
tanimlamayanlara goére daha yiiksektir. X ve Y kusagindaki hemsirelerin liderlik
durumuna gére Yenilikgi Liderlik Olgegi toplam puan ortalamalar1 arasinda anlaml

fark bulunmamistir (Z=-0,548, p=0,583, Z=-0,485, p=0,628).
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5. TARTISMA

5.1. X ve Y Kusagindaki Hemsirelerin Bireysel ve Mesleki Ozellikleri ile

Ilgili Bulgularin Tartisiimasi

Aragtirmaya katilan hemsirelerin %34’ (n=110) X kusagi, %66’s1 (n=214) Y
kusaginda yer almaktadir. TUIK tarafindan 2020 yilinda yayinlanan Adrese Dayal
Niifus Kayit Istatistigi raporunda 20 milyondan fazla insanmn X kusaginda, 29
milyondan fazla insanin ise Y kusaginda oldugu bilgisi yer almaktadir

(http://www.tuik.gov.tr, Erisim Tarihi: 08.04.2022). Ayrica Tiirkiye’de ve diinyada

calisma yasaminda en fazla bulunan kusak Y kusagidir (Adigiizel ve ark, 2014).
Dolayisiyla bu ¢alismada Y kusagi hemsire sayisinin fazla olmasi beklenen bir sonug
olarak degerlendirilebilir.

Arastirmada X kusagi hemsireler arasinda evli hemsire sayisinin Y kusagina
gore daha fazla oldugu bulunmustur (Tablo 4.1.). Bu bulgu beklenen bir sonug olarak
degerlendirebilir. Literatiirde de benzer sekilde X kusagindaki hemsireler arasinda evli
olanlarin sayis1 daha fazladir (Goriigen, 2021). Ayrica TUIK 2020 verilerine gore
ortalama ilk evlenme yas1 erkeklerde 28,1, kadinlarda ise 25,4 olup, her iki cinsiyette
de evlenme yasinin arttirdigt belirtilmektedir.
(https://data.tuik.gov.tr/Bulten/Index?p=Evlenme-ve-Bosanma-Istatistikleri-2021-
45568, Erisim tarihi: 12.04.2022). Dolayisiyla 2022 yili itibariyle X kusagindaki

bireyler 43- 57 yas araliginda, Y kusagindakiler ise 23-42 yas araliginda yer
almaktadir.

Arastirmaya katilan hemsirelerden X kusagindaki hemsireler arasinda erkek
sayist Y kusagindaki hemsireler arasindaki erkek sayisindan daha azdir (Tablo 4.1).
1954 yilinda yayinlanan 6283 sayili Hemsirelik Kanunu’nun ilk maddesi “Tiirkiye’de
hemsirelik meslegini kanunda yer alan hiikiimler dahilinde hemsire unvanini almaya
hak kazanmis Tirk kadinlarindan baska kimse yapamaz.” olarak ifade edilmis

(http://www.aciltip.medicine.ankara.edu.tr/ Erisim tarihi: 12/04/2022) hemsirelik

meslegi yalnizca kadmlarin icra edebilecegi bir meslek olarak tanimlanmistir.
25/04/2007 yilinda Hemsirelik Kanununda Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun resmi
gazetede yayimlanmis ve 6283 sayili Hemsirelik Kanunu’nun linci maddesi
“Tirkiye’de tiniversitelerin hemsirelik ile ilgili lisans egitimi veren fakiilte ve yiiksek

okullarindan mezun olan ve diplomalar1 Saglik Bakanliginca tescil edilenler ile
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Ogrenimlerini yurt disinda hemsirelik ile ilgili, Devlet tarafindan tanian bir okulda
tamamlayarak denklikleri onaylanan ve diplomalar1 Saghk Bakanliginca tescil

edilenlere Hemsire unvam verilir.” (http://www.mevzuat.gov.tr, Erisim tarihi:

12/04/2022) olarak degistirilmistir. Boylelikle hemsirelik unvani almaya hak
kazanmak i¢in yapilan cinsiyet ayrimi ortadan kalktig1 icin erkek hemsire sayisinin her
gecen giin artmasi beklenmektedir.

Arastirmaya katilan hemsirelerden X kusagindaki hemsirelerin ¢ogunlugu
servis hemsiresi, poliklinik hemsiresi, ameliyathane hemsiresi olarak calisirken, Y
kusagindaki hemsirelerin ¢ogunlugu servis hemsiresi, yogun bakim hemsiresi ve
servis sorumlu hemsiresi olarak ¢alismaktadir (Tablo 4.2.). Servis sorumlu hemsiresi,
poliklinik hemsiresi ve ameliyathane hemsiresi gibi gorevlendirme planlamalar
yapilirken, deneyim, isgiicii ve performans gibi faktorlerin dikkate alinmasi bu
birimlerde ¢alisan X kusagindaki hemsire sayisimi artirmaktadir (Yesiltas ve Giil,
2016). Calisma sonucuna gore mesleki bilgi ve tecriibesi fazla olan X kusagi
hemsirelerinin daha ¢ok servis hemsiresi, poliklinik hemsiresi ve ameliyathane
hemsiresi olarak caligsmast literatiirle benzerlik gostermektedir.

Arastirmaya katilan hemsirelerden X kusagindaki hemsirelerin %100 {iniin
(n=110) mesleki deneyiminin 10 yil ve {iizerinde, Y kusagindaki hemsirelerin
%19,6’sinin (N=42) mesleki deneyiminin 10 yil ve {izerinde oldugu goriilmektedir
(Tablo 4.2.). Daha 6nce bahsedildigi gibi, X kusagindaki hemsirelerin Y kusagindaki
hemsirelere gore daha fazla mesleki deneyime sahip olmasi beklenen bir sonugtur.

Arastirmaya katilan hemsirelerden X kusagindaki hemsireler Y kusagindaki
hemsireler gore kendilerini daha fazla lider olarak tanimlanustir. Serinkan ve Ipekci
(2005) tarafindan yonetici hemsirelerin liderlik 6zellikleri {izerine yapilan ¢aligmada
aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %47’sinin kendini lider olarak tanimladig:
ve %7’sinin kendini lider olarak tanimlamadig1 sonucuna ulasilmistir. Ayni calismada
hemsirelerin yas gruplari, egitim durumlari ve ¢aligma siirelerinin yonetim becerilerine
verilen 6nem diizeyini etkiledigi sonucuna ulasiimistir (Serinkan ve Ipekgi, 2005). Bu
calisgmada Y kusagina gore kendilerini daha fazla lider olarak tanimlayan X
kusagindaki hemsirelerin yasinin ve c¢aligma siirelerinin yami sira servis sorumlusu

pozisyonunda olmalarinda da etkili oldugu diisiiniilmektedir.
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5.2. X ve Y Kusagindaki Hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Ozellikleri ile

Tlgili Bulgularin Tartisilmasi

Arastirmaya katilan hemsirelerden X ve Y kusaginda yer alan hemsirelerin
Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlar1 degerlendirildiginde, X kusaginda yer alan
hemsirelerin girisimci olma alt boyut puan ortalamasi Y kusaginda yer alan
hemsirelerin girisimci olma alt boyut puan ortalamasindan daha ytiksektir. Diger bir
deyisle, X kusagindaki hemsirelerin girisimci olma 6zelligi Y kusagindaki
hemsirelerden daha yiiksek bulunmustur. Fakat iki kusak arasinda girisimci olma
Ozelligi agisindan anlamli fark saptanmamistir (Tablo 4.3.). Literatiir incelendiginde,
girisimci hemsirelerin genel 6zellikleri arasinda giiglii benlik, kisisel disiplin, ¢aligma
tecriibesi, iletisim becerisi yer almaktadir (Arslan ve Konuk Sener, 2012). Taskin
Yilmaz ve ark. (2014) bashemsirelerin yenilik¢ilik ve risk alma davraniglar1 tizerine
yaptig1 calismada 46 yas iistii baghemsirelerin risk alma davranislarinin diger yas
gruplaria gore daha yliksek oldugu sonucuna ulagilmasi bu c¢alismanin sonuglarini
destekler niteliktedir. X kusagindaki hemsirelerin Y kusagindaki hemsirelere gore
daha fazla mesleki bilgi ve tecriibeye sahip olmalari, onlarin daha 6zgiivenli olmalarini
ve yenilikler konusunda daha kolay ve hizli motive olduklarini diisiindiirmektedir.

X kusaginda yer alan hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
motive etme alt boyut puan ortalamalar1 Y kusaginda yer alan hemsirelerin motive
etme alt boyut puan ortalamasindan daha yiiksektir. Bagka bir ifade ile X kusagindaki
hemsirelerin motive etme Ozelligi Y kusagindaki hemsirelerden daha yiiksek
bulunmustur. Fakat iki kusak arasinda motive etme 6zelligi agisindan anlamli fark
bulunmamistir (Tablo 4.3.). Gaki ve ark. (2013) yapmis olduklar1 g¢alismada
hemsirelerin motivasyon faktorlerinin yastan etkilendigini saptamislardir. Karakaya
ve Ay (2007) saglik calisanlarmin motivasyonunu etkileyen faktorler iizerine
yaptiklar1 ¢alismada, mesleki deneyimin, kurumda 6nemli isler yapiyor olmanin ve
yapilan is konusunda yeterli diizeyde bilgi sahibi olmanin motivasyon tizerinde
olduk¢a Onemli oldugu sonucuna varmislardir. Bu calismada X kusagindaki
hemysirelerin yonetici pozisyonlarinda ¢alistyor olmalar1 ve Y kusagina gore daha fazla
mesleki deneyime sahip olmalarinin motivasyon diizeylerinin yliksek olmasinda etkili
oldugu diistiniilmektedir.

Son yillarda diinyada ve Tiirkiye’de yenilik¢i uygulamalar giderek artmakta bu

da hemgsirelikte yenilige verilen 6nemin artmasini zorunlu kilmaktadir. Yeniligin
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gelistirilmesine yonelik politikalar, tniversitelerdeki yenilik¢i uygulamalar ve
bunlarin akademik bagar1 i¢in Onemli bir kriter olmasi, caligma ortaminda
hemsirelerden yenilik¢i uygulamalarin beklenmesi gibi faktorler hemsirelerin bu
konuya yonelik farkindalik ve ilgilerinin gelismesini saglamistir. Bu baglamda
hemsireler islerini kolaylastirmak, is yiikiinii azaltmak ve sorunlara ¢6ziim bulmak gibi
nedenlerle yeni fikirler tiretirler (Sonmez ve Yildirim, 2014). Bununla birlikte Dinger
(2014) hemsirelerin yaraticihi@ini etkileyen faktorleri arastirdigi g¢alismasinda,
hemsirelerin  mesleki deneyim siireleri arttikga daha az yenilik¢i davranis
sergilediklerini bulmustur. Benzer sekilde Basoglu ve Edeer (2017) ileri yasta olan
hemsirelerin yenilige kars1 daha geleneksel ve sorgulayici bir tutum sergilediklerini
belirterek bunun nedenini ¢alisilan donem ve ¢alisma kosullarindan kaynaklandigini
vurgulamiglardir. Bu ¢alismada Y kusagindaki hemsirelerin yeni fikirlere agik olma
ozelligi X kusagindaki hemsirelerden daha yiiksek bulunmasi literatiirii destekler
niteliktedir.

Y kusaginda yer alan hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 X kusaginda yer alan hemsirelerin
degisimci olma alt boyut puan ortalamasindan yiiksektir. Y kusaginda yer alan
hemgsirelerin degisimci olma 6zelligi X kusaginda yer alan hemsirelere gore daha
yiiksektir. Fakat iki kusak arasinda degisimci olma o6zelligi agisindan anlamli fark
bulunmamustir (Tablo 4.3.). Yasin ilerlemesi mesleki alanda gelismeyi, bireysel
anlamda birikimi gosterse de ilerleyen zaman ve yeni jenerasyonla birlikte fikir
farkliliklarint da ifade etmektedir. Yas ilerledik¢e bireylerin deneyimleri, tecriibeleri
ve Ozgiivenleri artmakta ancak degisime ve yenilige uyumlar1 azalmaktadir (Rogers,
2003). Yetigkinlikte ise aliskanliklardan vazge¢mek degisime ayak uydurmak
zorlasmaktadir (Giirses ve Kilavuz, 2011). Y kusaginin hizli degigimlerin yasandigi
yillarda yetismeleri degisime uyum 6zelligi gostermelerinde etkilidir (Kuyucu, 2017).
Ancak Uzun (2008) bu g¢alismanin sonuglarinin aksine hemsirelerin yas ortalamasi
arttikca degisime yonelik tutumlarinn olumlu yonde arttigini bulmustur. Ozkalay
(2017) ve Celik Oztorun (2018) calismalarinda degisime yonelik tutum Slcegi ile yas
degiskeni arasinda anlamli bir fark bulmadiklarini belirtmislerdir. Bu sonuglarin farkl
kusaklardan hemsire sayisindaki farkliliktan kaynaklandig: diistintilmektedir.

X kusaginda yer alan hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi alt boyutlarindan
enerjik olma alt boyut puan ortalamalar1 Y kusaginda yer alan hemsirelerin enerjik

olma alt boyut puan ortalamasindan yiiksektir. X kusaginda yer alan hemsirelerin
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enerjik olma &zelligi Y kusaginda yer alan hemsirelere gore daha yiiksektir. Fakat iki
kusak arasinda enerjik olma 0Ozelligi agisindan anlamli fark bulunmamistir (Tablo
4.3.). Bezirci (2012) farkli kusaklarda olan hemsirelerin meslekten ve isten ayrilma
niyetleri ile mesleki bagliligini inceledigi ¢alismasinda, yas azaldik¢ca meslekten
ayrilma niyetinin arttigin1 ve mesleki baglhiligin azaldigini bulmustur. Benzer sekilde
Nogueras (2006) hemsirelerin yaslari arttik¢a mesleki baglilik diizeylerinin de 6nemli
derecede arttigini belirtmistir. Yapilan diger ¢calismalarda da Y kusaginin X kusagina
gore meslekten ayrilma niyetinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir (Lavoie-
Tremblay ve ark., 2008, Simon ve ark., 2010; Flinkman ve ark., 2010). Literatiirde Y
kusagi hemsirelerinin yasinin geng olmasi nedeniyle yogun bakim, acil servis gibi is
yiikii ve calisma kosullarinin agir oldugu birimlerde calismasi meslekten ayrilma
nedenleri arasinda yer aldig1 bilgisi yer almaktadir (Ugur Gk, 2008). Isten ayrilma
niyeti psikolojik, biligsel ve davranigsal bir siiregtir ve bu siire¢ drgiitsel, dissal, calisan
ve igle ilgili nedenlerin olumsuz degerlendirilmesi ile baslar. Bu olumsuz
degerlendirme sonucu is doyumsuzluguna, hayal kirikligina, oOrgiitsel bagliligin
azalmasina ve en Onemlisi olumsuz psikolojik tepkilere yol acabilmektedir (Takase,
2010). X kusagindaki hemsirelerin enerjik olma alt boyutunun yiiksek g¢ikmasi
beklenen bir sonucken meslege bagliligin artmasi ve meslekten ayrilma niyetinin
azalmas1 hemsirelerin ¢aligma ortaminda olumlu bir psikolojik tepki olan daha enerjik

olmalarmni etkileyen degiskenler olarak goriilebilir.

53. X ve Y Kusagindaki Hemsirelerin Yenilikci Liderlik Ozelligini
Etkileyen Faktérler ile lgili Bulgularin Tartisiimasi

X ve Y kusagi hemsirelerin yenilikgi liderlik 6zelliklerini etkileyen bireysel ve
mesleki Ozellikleri incelenmistir. Literatiirde hemsirelerin  yenilik¢i  liderlik
ozelliklerini etkileyen herhangi bir g¢alisma bulunmadigindan bulgular benzer
caligmalarla tartisilmaya calisilmistir.

Bu aragtirmada X ve Y kusagindaki hemsirelerin cinsiyetinin yenilik¢i liderlik
ozelliklerini etkilemedigi saptanmistir (Tablo 4.4.). Ugur ve ark. (2020) tarafindan
hemsirelerin  bireysel yenilikgiliklerinin  degerlendirilmesine yonelik yapilan
calisgmada hemsirelerin cinsiyetinin yenilik¢iliklerini etkilemedigi belirtilmistir.
Benzer sekilde Baksi ve ark. (2020) hemsireler {izerinde yaptiklar1 ¢alismada

cinsiyetin bireysel yenilikg¢iligi etkilemedigi sonucuna varmistir. Arastirma sonucunun

82



aksine, Dinger’in (2014) is gorenlerin algiladiklari liderlik tarzlarinin orgiitsel degisim
ve yaraticilik tizerine etkisinin incelendigi ¢alismada erkek c¢alisanlarin kadin
calisanlara gore bireysel yenilikgilik diizeyinin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bu
caligmada cinsiyet faktoriinlin yenilik¢i liderlik ozelliklerini etkilememesi erkek
hemsirelerin sayisinin az olmasi ya da grubun 6zellikleri ile ilgili olabilir.

X ve Y kusagindaki hemsirelerin medeni durumlarinin yenilik¢i liderlik
Ozelliklerini etkilemedigi bulunmustur (Tablo 4.4.). Calismay1 destekler nitelikte
Yilmaz ve ark. (2014) tarafindan yapilan calismada medeni durumun ydnetici
hemsirelerin yenilikg¢ilik ve risk alma davraniglarini etkilemedigi gortilmistiir. Benzer
sekilde Sarikdse’nin (2019) hemsirelerin Sosyo-demografik ozellikleri ve caligma
ortam1 Ozelliklerinin bireysel yenilik¢ilik diizeylerine etkisini belirlemek amaciyla
yaptig1 calismada hemsirelerin medeni durum ile bireysel yenilikgiligi arasinda
anlamli fark saptanmamistir. Bizim c¢alismamizdan farkli olarak Giildas’in (2009)
caligmasinda evli hemsirelerin bekar hemsirelere gore yenilikgilik diizeylerinin daha
diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir. Medeni durum faktorii ile ilgili farkli sonuglar,
arastirmalardaki 6rneklem biiyiikliigliniin farkli olmasindan kaynaklanmis olabilir.

Bu ¢alismada Y kusagi saglik meslek lisesi mezunu hemsirelerin degisimci
olma 6zelliginin X kusagi saglik meslek lisesinden mezun hemsirelere gore daha
yiiksek oldugu bulunmustur (Tablo 4.4.). Literatiirde Y kusagi bireylerin kariyer
odakli olduklari, yaptiklart isin biiyiikk bir amaca katkida bulunmasini istedikleri
(Wong ve ark., 2008), is ve yasam dengesini saglamaya odaklanarak yaratici ve
yenilik¢i bir kariyer pesinde kostuklart ve degisimlere egilimli oldugu belirtilmektedir
(Carver ve Candela, 2008; Cekmecelioglu ve Konakay, 2018). Y kusagi saglik meslek
lisesi mezunu hemsirelerin degisimci olma &zellikleri beklenen bir sonug¢ iken bu
bulgunun ¢alisilan birim ve yas ile ilgili oldugu da soylenebilir. Ayn1 zamanda Y
kusag1 saglik meslek lisesi mezunlarinin yeni mezun/gen¢ kusak olup daha agir
birimlerde (acil servis, yogun bakim, ameliyathane) ¢alismalar1 nedeniyle degisimlere
egilimli olmasimi diisiindiirmektedir. Fakat arastirma bulgularinda 6n lisans/lisans
mezunu X kusagi hemsirelerin degisimci olma alt boyut puan ortalamalarinin saglik
meslek lisesi, lisans ve lisansiistii mezunu hemsirelere gore istatistiksel olarak anlamli
diizeyde yiikksek oldugu goriilmiistir. Hemsirelerin yenilik¢i  davraniglarim
belirlemeye yonelik nitel bir calismada 6n lisans mezunu hemsirelerin yeniligin
baslaticis1 ve uygulayicisi olarak degerlendirilmesi ¢alisma sonucumuzla benzerlik

gostermektedir (Sonmez ve Yildirim, 2014). Bu ¢alismada Y kusagi lisansiistii
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mezunu hemsirelerin degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 saglik meslek lisesi,
oOn lisans/lisans ve lisans mezunu hemsirelere gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde
yiiksek oldugu belirlenmistir (Tablo 4.4.). Sénmez ve Yildirim (2014) hemsirelerin
egitim diizeyi arttik¢a hemsirelerin yeni diisiinceler ve yeni uygulamalara yoneldigini
belirtmislerdir. Yonetici hemsirelerin yenilik¢ilik diizeylerinin belirlendigi ¢alismada
egitimin hemsirelerin bireysel yenilik¢iligini etkiledigi ve lisansiistii mezunu
hemsirelerin daha yenilik¢i oldugu sonucuna ulagilmistir (Clement O’Brien ve ark.,
2011). Calisma sonuglarinin literatiir ile paralellik gosterdigi goriillmektedir.
Calismada calisilan birimdeki pozisyona gore yapilan karsilagtirmalarda, X
kusaginda poliklinik hemsiresi olarak ¢alisan hemsirelerin enerjik olma &zelliklerinin
Y kusaginda poliklinik hemsiresi olarak g¢aligsanlara gére anlamli derecede yiiksek
oldugu bulunmustur (Tablo 4.5.). Yapilan ¢alismalarda hemsirelerin yasi ilerledikge
mesleki bagliliklarinin arttig1, Y kusagi hemsirelerin mesleki bagliliklarinin diisiik, X
kusag1 hemsirelerinin ise mesleki bagliliklarinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir
(Haydari ve ark., 2016; Esencan ve Ozdil, 2017; Demirci, 2018; Dénmez ve Karakus,
2019). X kusag1 hemsirelerinin ¢aligma ortaminda enerjik olma 6zelliklerinin yiiksek
olmas1 mesleki bagliliklarinin yiiksek olmasi ile iliskilendirilebilir. Ayni zamanda Y
kusag1 hemsirelerinin X kusagi hemsirelerine gore daha geng ve kariyer odakli olmasi
ve yogun emek isteyen birimlerde ¢aligmasi da enerjik olma 6zelligini etkileyebilecegi
diistiniilmektedir. Yesiltas ve Giil’iin (2016) hemsirelerin ¢alismak i¢in tercih ettikleri
birimler ve nedenlerini arastirmak amaciyla yaptigi calismada {icretin birim tercihinde
onemli oldugu ifade edilmis, 6zellikle ndbet ticreti ve doner sermayenin belli oranda
fazla alindig1 acil servis, ameliyathane gibi birimlerin hemsireler tarafindan tercih
edilmesinde etkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Calisma bulgularina gére X kusagi
hemsirelerinden servis sorumlu hemsiresi olarak goérev yapanlarin enerjik olma
ozelligi, servis hemsiresi, yogun bakim hemsiresi, ameliyathane hemsiresi ve
poliklinik hemsiresi olarak gorev yapan hemsirelere gore anlamli derecede yiiksektir
(Tablo 4.5.). Yonetici hemsireler, hastanedeki islevleri bakimindan 6nemli bir insan
kaynagi olup hastaneler i¢in hayati 6nem tasgimaktadir. Kanada Hemsireler Birligi,
bakim kalitesinin yiikseltilmesi i¢in yonetici hemsirelerin, iyi iletisim becerilerine
sahip olma, risk alma, danismanlik ve rehberlik etme, rol mol olma ve is birligi
saglama gibi liderlik becerilerine sahip olmasi gerektigini ifade etmektedir (Duygulu

ve Kublay, 2008). Calisma bulgularina gore X kusagi servis sorumlu hemsirelerinin
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enerjik olma 6zelliginin yiiksek olmasi liderlik becerileri gerektiren sorumluluklarin
yerine getirilmesi konusunda literatiir ile benzerlik gostermektedir.

X ve Y kusagindaki hemsirelerin calistiklar1 birim ile yenilik¢ilik 6zellikleri
arasinda anlamli bir fark saptanmamustir. Ancak Y kusagi hemsirelerinden
ameliyathane hemsiresi olarak galisan hemsirelerin girisimci olma 6zellikleri dahili ve
cerrahi tniteler ile yogun bakim {initelerinde ¢alisan hemsirelere goére anlamli olarak
daha yiiksek bulunmustur (Tablo 4.5.). Cakin’in (2019) hemsirelerin bireysel
yenilik¢ilik diizeylerine iliskin yaptig1 calismada 6zellikli birimlerde (yogun bakim,
acil servis, ameliyathane) ¢alisan hemsirelerin yenilikgilik diizeyinin diger birimlerde
calisan hemsirelere gore daha yiiksek oldugu sonucuna varmistir. Risk almayi
gerektiren, karmasik, kaynaklarin yetersiz oldugu birimlerde ¢alisan hemsireler yeni
yontemler bulma ve ¢oziim arayisinda olmak zorunda kaldigi igin bu birimlerde
calisan hemsirelerin yenilik¢iligi pozitif yonde etkilenmektedir (Yilmaz ve ark., 2014).
Y kusagindaki hemsirelerin yenilik¢i liderlik alt boyutundaki girisimei olma
ozelligindeki farkliligin ¢alisan birimden kaynaklandig diisiiniilmektedir.

X ve Y kusagindaki hemsirelerin ¢alisma sekilleri ile yenilikei liderlik
Ozellikleri arasinda anlamli bir fark saptanmamistir. Ancak Y kusagindaki
hemsirelerden giindiiz vardiyasinda ¢alisan hemsirelerin, gece/glindiiz ve gece ¢alisan
hemsirelere gore yeni fikirlere agik olma 6zellikleri anlaml diizeyde yiiksektir (Tablo
4.6.). Giindiiz vardiyali hemsirelerin yeni fikirlere a¢ik olmasi yonetim kadrosuyla
daha yakin ¢aligmasindan kaynaklaniyor olabilir.

Calismada X ve Y kusagindaki hemsirelerin gorev yaptig1 hastanedeki calisma
stiresi ile yenilik¢i liderlik 6zellikleri arasinda anlamli fark saptanmamustir (Tablo
4.6.). Bu galismayla benzer sekilde, Sarikose (2019)’un yaptigi ¢alismada hemsirelerin
calistiklar1 kurum deneyimine gore bireysel yenilik¢ilik puanlari arasinda anlamli fark
saptanmamigtir. Ayni sekilde, Cetin’in (2019) c¢alismasinda da hemsirelerin
yaraticiliklari ile ¢alisma yili arasinda anlamli fark bulunmamustir. Literatiirde gorev
yapilan hastanedeki ¢aligma siiresi ile yenilikei liderlik 6zellikleri arasinda farklilik
olmamasi arastirma sonuglari ile benzerlik gostermektedir. Giildas’in (2008) yaptig1
calismada ¢alisma sonucumuzun aksine ¢alisma siiresi 4 yildan az ve 20 yildan fazla
olan hemsirelerin daha yaratici oldugu sonucuna ulasilmistir. Dinger’in (2014)
calismasinda da calisma yili fazla olan hemsirelerin ¢alisma yili az olan hemsirelere

gore daha az yenilik¢i oldugu bulunmustur. Calisma sonucuna gore X ve Y
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kusagindaki hemsirelerin kurumda calisma siiresinin yenilik¢i liderlik 6zelliklerini
etkilememesinin drneklem biiytikliigliinden kaynaklandig: diistiniilmektedir.

X ve Y kusagindaki hemsirelerin kendilerini lider olarak tanimlama durumlari
ile yenilik¢i liderlik o6zellikleri arasinda anlamli fark saptanmamistir. Ancak X
kusaginda kendilerini lider olarak tanimlayan hemsirelerin girisimci olma, motive
etme ve enerjik olma 6zellikleri kendilerini lider olarak tanimlamayan hemsirelere
gore daha yiiksek bulunmustur (Tablo 4.8.). Ayrica kendini lider olarak tanimlayan Y
kusagi hemsirelerinin girisimci ve motive etme ozellikleri, kendilerini lider olarak
tanimlamayanlara gore anlamli olarak daha yiiksek bulunmustur (Tablo 4.8.). Duygulu
ve Kublay’in (2008) calismasinda servis sorumlu hemsirelerin %80’1 ¢aligtiklari
ortamda kendilerini lider olarak gordiiklerini belirtmislerdir. Ayni calismada servis
sorumlu hemsireleri ile birlikte ¢alistiklar1 hemsirelerin %58°1 ¢alistiklar1 ortamda
kendilerini lider olarak goriirken, %41°1 kendilerini lider olarak goérmediklerini
belirtmislerdir. Liderlik, bireyin kendini bu konumda gérmesi ve bagkalariyla ortak bir
amag¢ dogrultusunda ¢alismasiyla gerceklesmesiyle baslar. Ayni zamanda hemsirelerin
liderlik etmeye istekli olmalarina ragmen bazi 6zel bilgi ve becerilere sahip olmalari
gerekmektedir (Duygulu ve Kublay, 2008). Calisma sonuglarimizda X ve Y kusaginda
kendini lider olarak goéren hemsirelerin girisimci olma, motive etme ve enerjik olma
ozelliklerinin yiiksek olmast bakimin kalitesinin gelistirilmesini, hemsirelik
uygulamalarin1 gergeklestirirken etkili kararlar alinmasini, hizmet sunumunda
karsilasilan sorunlarin ¢oziilmesinde diger saglik
profesyonelleri ile is birligi i¢cinde caligmalarini, bireysel ve kurumsal basariya

ulagilmasini saglamasi (Duygulu ve Kublay, 2008) agisindan son derece dnemlidir.
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6. SONUC VE ONERILER

Arastirmaya katilan hemsirelerin %34’ X kusagi, %66°s1 Y kusagindadir.
X kusaginda yer alan hemsirelerin yenilik¢i liderlik o6zellikleri ile Y
kusaginda yer alan hemsirelerin yenilik¢i liderlik 6zellikleri arasinda
anlaml1 diizeyde fark saptanmamustir.

X ve Y kusagindaki hemsirelerin cinsiyeti, medeni durumu, bulunduklari
kadro tiirii ve gorev yaptiklart hastanedeki ¢aligsma siiresi yenilikgi liderlik
Ozelliklerini etkilememistir.

X ve Y kusagi hemsirelerinin yenilikgi liderlik 6zellikleri ve egitim diizeyi
karsilastirildiginda, Y kusagi saglik meslek lisesi mezunu hemsirelerin X
kusag1 hemsirelerine gore degisimei olma 6zellikleri daha yiiksektir.

X kusagindaki hemsirelerin egitim diizeylerine gore yenilik¢i liderlik
Olcegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark
saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerden 6n lisans/lisans tamamlama
mezunu olanlarin degisimei olma 6zelligi saglik meslek lisesi, lisans ve
lisansiistii mezunu olanlara gore daha yiiksektir.

Y kusagindaki hemsirelerin egitim diizeylerine gore yenilik¢i liderlik
Olgegi degisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlaml fark
saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerden lisansiistii mezunu olan
hemsirelerin degisimci olma 6zelligi saglik meslek lisesi, 6n lisans/lisans
tamamlama ve lisans mezunu olanlara gore daha yiiksektir.

X ve Y kusagindaki hemsirelerin yenilikgi liderlik 6zellikleri ve ¢alisilan
birimdeki pozisyonlart karsilagtirildiginda, X kusaginda poliklinik
hemsiresi olarak calisan hemsirelerin enerjik olma 6zelligi Y kusaginda
poliklinik hemsiresi olarak ¢alisanlara gére daha yiiksektir.

X kusagindaki hemsirelerin calisilan birimdeki pozisyonlarina gore
yenilik¢i liderlik 6lgegi enerjik olma alt boyut puan ortalamalari arasinda
anlamli fark saptanmistir. X kusagindaki hemsirelerden servis sorumlu
hemsiresi olarak gorev yapanlarin enerjik olma 6zelligi servis hemsiresi,
yogun bakim hemsiresi, ameliyathane hemsiresi ve poliklinik hemsiresi
olarak gorev yapanlardan daha yiiksektir.

Y kusagindaki hemsirelerin gorev yaptiklar: birimlere gore yenilikei

liderlik 6lcegi girisimci olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamhi
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fark saptanmustir. Y kusagindaki hemsirelerden ameliyathane hemsiresi
olarak gorev yapan hemsirelerin girisimei olma 6zelligi dahili ve cerrahi
birimler ve yogun bakimlarda ¢alisanlara gore daha yiiksektir.

X ve Y kusagindaki hemsirelerin ¢calisma sekillerine gore yenilikei liderlik
Olcegi alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli fark saptanmamustir.

Y kusagindaki hemsirelerin calisma sekillerine gore yenilik¢i liderlik
Olcegi yeni fikirlere agik olma alt boyut puan ortalamalar1 arasinda anlamli
fark saptanmistir. Y kusagindaki hemsirelerden giindiiz vardiyasinda
calisan hemsirelerin yeni fikirlere agik olma 6zelligi, gece/glindiiz ve gece
vardiyasinda ¢alisan hemsirelerden daha yiiksektir.

X ve Y kusagindaki hemsirelerin gorev yaptigi hastanedeki calisma
siiresine gore yenilikei liderlik 6l¢egi alt boyut puan ortalamalart arasinda
anlaml fark saptanmamustir.

X ve Y kusagindaki hemsirelerin yenilik¢i liderlik 6zellikleri ve gorev
yaptig1 birimdeki ¢alisma siiresi karsilastirildiginda, X kusaginda gorev
yaptig1 birimdeki ¢aligma siiresi 6-10 yil olan hemsirelerin yeni fikirlere
acik olma ozelligi, Y kusaginda galigma siiresi 6-10 yil olan hemsireler gore
daha ytiksektir.

X ve Y kusagindaki hemsirelerin kendilerini lider olarak tanimlama
durumlarina gore yenilik¢i liderlik Olgegi alt boyut puan ortalamalar

arasinda anlamli fark saptanmamustir.
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Arastirmadan elde edilen sonuclar dogrultusunda;

X ve Y kusagindaki hemsirelerin yenilik¢i liderlik 6zelliklerini etkileyen
faktorlerin degerlendirilmesi ve bu olumsuz faktorlerin ortadan kaldirilmasi igin
gerekli planlamalarin yapilmasi 6nerilmektedir. Hemsirelerde yenilikgilik diizeyinin
artirtlmasinda X ve Y kusagi hemsirelerine yenilik uygulamalari konusunda hizmet igi
egitim verilmesi, kusagin o6zelliklerine uygun egitim ve arasgtirma programlarinin
planlanmasi son derece 6nemlidir. Ayrica yonetici hemsireler ve kurum yoneticilerinin
kusaklarin 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olmalari, her kusagin 6zelliklerini, giiclii
ve gelisime agik yonlerini tanimalar1 bu anlamda ihtiyaglara cevap veren bir yonetim
tarz1 benimsemeleri gerekmektedir. X ve Y kusagi hemsirelerin inovasyona iliskin
goriislerinin ve yenilik¢i davraniglarinin artirilmasi, yeniliklerle ilgili bilimsel
toplantilara katilmalari, aragtirmalar yapmalar1 ve bu arastirmalarin sonuglarinm
degerlendirmeleri konusunda desteklenmeleri yenilik¢i lider yetistirmede dnemli bir
etkiye sahip olacaktir. Ayni zamanda hemsirelerin kusak farkliliklarini dikkate alarak
ve uygun yaklagimlar gostererek yenilik ve degisiklik yaratmaya tesvik edilmesi
bakim kalitesini de olumlu yonde etkileyerek hasta bakiminda yeni uygulamalarin
daha kolay benimsenmesini saglayacaktir. Hemsire yoneticilerin yenilik¢i liderlik
Ozelliklerine sahip olmasi, yenilik¢i liderligin gereklerini yerine getirmesi ve
hemsirelere bu konuda rol model olmasi yeniliklerin benimsenmesini ve degisimlerin
kurumlarda gergeklestirilmesini saglayacaktir. Hemsirelerin yenilik¢i davraniglarini
tyilestirmek ve gelistirmek icin géreve yeni baslayan hemsirelere konu ile ilgili
egitimler verilmesi Onerilmektedir. Calisma hayatina yeni katilacak olan Z
kusagindaki hemsireler ile ilgili ¢alismalarin yapilmasinin yenilik adina yapilacak
planlamalar etkileyecegi diistiniilmektedir. Bu nedenle yenilik¢i liderligin nesillere

yansimas1 konusunda daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir.
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8. EKLER

EK 1: Veri Toplama Araclar

Saym Meslektasim;

Bu calisma, Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii Hemgirelikte
Yonetim Anabilim Dali yiiksek lisans programi kapsaminda tez ¢alismasi olarak yiiriitiilmektedir.
Aragtrma hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Diizeyini belirlemeyi hedeflemektedir. Bu dogrultuda,
asagida yer alan ifadelere kendinizi ve davranislarinizi diisiinerek ictenlikle ve dogru bir sekilde

yanitlamaniz ¢alismamiz i¢in ¢ok dnemlidir. Desteginiz ve katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.

ipek GUNAY
Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii
Hemygirelikte Yonetim Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi

I.BOLUM - Kisisel Bilgi Formu

3. Cinsiyetiniz: () Kadm () Erkek

4. Pozisyonunuz: () Servis Sorumlu Hemsiresi () Servis Hemsiresi ( ) Diger:.....
5. Egitim Durumunuz: () Saglk Meslek Lisesi () On Lisans/ Lisans Tamamlama
() Lisans () Lisansiistii

6. Gorev Yaptiginiz Birim: ...........

7. Cahsma Sekliniz: () Giindiiz ( ) Gece () Giindiiz/Gece

8. Hemsire Olarak Calisma Siireniz: .................

9. Gorev Yaptiginiz Hastanedeki Calisma Siireniz: ...........

10. Gorev Yaptiginiz Birimdeki Calisma Siireniz: .............

11. Kadro Tiiriiniiz: () 657-4/A () 657-4/B () Sirket S6zlesmeli () Diger:.....

12. Lider Oldugunuzu Diisiiniiyor Musunuz? : () Evet () Hayir
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II. BOLUM- Yenilik¢i Liderlik Ol¢egi

YENILIKCI LIDERLIK OLCEGI

Yonerge: Asagida hemsirelerin  Yenilik¢i Liderlik diizeyini
belirleyecek 43 ifade yer almaktadir. Liitfen her maddeyi dikkatle
okuyarak o maddede yer alan ifadenin size ne derecede uygun
olduguna karar veriniz. Verdiginiz karara gore asagidaki oOlgegi
dikkate alarak yandaki rakamlardan uygun olani isaretleyiniz.

Tamamen Katillyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

1. Degisiklikten hoglanmam.

(¢,

w

[EEY

2. Mevcut durumun devam etmesini isterim.

(¢,

I

w

NN

[EEN

3. Isleri alisilagelmis yollarla yapmanin en iyi yol oldugunu
diislinliriim.

(¢,

I

[EEN

4. Cevrede uygulandigini gorene kadar degisimlere yonelmem.

ol

I

w

5. Degisime diren¢ gosteririm.

(¢, ]

I

w

[EEN

6. Yeni hedeflerimin gerceklesmesi icin ig arkadaslarimi
motive ederim.

7. Arkadaglarimin var olan yetenek ve becerilerini ortaya
¢ikaririm.

8. Inand1@1 yeni fikirler ¢evresinde bireyleri toplayabilirim.

I

N

[EEN

9. Yeni fikirleri gergeklestirirken bireylerin dviilecek yonlerini
tespit ederim.

ol

I

w

N

[EEN

10. Coskumu ¢alisanlara aktaririm.

11. Zorluklar karsisinda kolay pes eder, vazgecerim.

12. Is arkadaslarimin yeni ¢abalarini $verim.

13. Genellikle enerjisi diisiik birisiyimdir.

14. Is arkadaslarima basarinin getirecegi ddiilleri ve kazanglar
aciklarim.

orjorjor|o|ol

R

WWwWwlw|w

NININININ

A I

15. I arkadaslarimin kisisel gelisimini 5nemsemem.

(€]

I

w

N

[EEN

16. Yenilikler konusunda egitim almay1 vakit kayb1 olarak
goririm.

(6]

I

w

N

[N

17. 1s arkadaslarima fikirlerini gerceklestirmeleri icin firsatlar
sunarim.

(€]

I

w

N

[EEN

18. Caliganlar arasinda ig birligini gelistiririm.

19. Yikici ve yargilayici elestiriler yaparim.

20. Iletisim sirasinda hi¢ kimseye s6z hakki vermem.

21. Yeni fikirler ile bana gelindigi zaman heveslerini kagiririm.

22. Yaratici fikir- goriis getirenleri destekler/cesaretlendiririm.

23. Yeni fikirlere karsi siipheciyimdir.

24. Yeni fikirleri kolay kabullenmem.

25. Yeni bir fikir one siiriildiiglinde samimi sekilde ilgi
gdsteririm.

ojorjorjorjorjolol| ol

BB RS R B e

WWWWwWwww|w

NINININININININ

N N I I I

26. Gorevlerimi yaparken yeni yaklasimlardansa alisilmig
yaklagimlari
tercih ederim.

[,

I

w

N

[N

27. Yeni fikir ve goriislere kapaliyimdir.

28. Cagin getirdigi yeniliklerin kullanimini tegvik ederim.

29. Stratejik konularda genellikle dogru karar veririm.

30. En zor durumda bile bir ¢ikis yolu bulurum.

oljorjorjo

B IES

WWw|w

NN NN

N N
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Yenilikci Liderlik Olcegi Devam

31. Gelecek hakkinda planlar yaparim.

32. Hedefe yogunlasmada zorluk ¢ekerim.

33. Fikirlerimi gerceklestirmek icin sartlar1 zorlarim.

34. Cok iyi bir takipciyimdir.

35. lyi bir girisimciyimdir.

36. Is arkadaslarimin yaraticiligi ve girisimciligi desteklerim.

37. Daha 6nceden hi¢ sorgulanmamus fikirleri diisiinmelerini
isterim.

orjorforjorjorjol|on

R R R

WWwWww(w|w

NININININININ

N e N T N T

38. Biiyiik riskleri gbze alirim.

39. Kazanma ihtimali yiiksek olan risklere girerim.

40. Kurumda biiyiimeyi saglayacak girisimleri tesvik ederim.

41. Yeni teknoloji/yontemleri uygulamada ilk olmak isterim.

42. Alanimla ilgili yeni projeler gerceklestiririm.

43. Girisimin/degisimin gerceklesmesini kolaylastiracak
anahtar kisileri se¢erim.

ogljorjorjorjorjol

BRI

WWWw|w(w

NINININININ

RlRRPRk|-
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EK 2: Etik Kurul Onay1

Kayit Tarih ve Sayisi: 09.06.2021-14000

T.C.
BANDIRMA ONYEDI EYLUL UNIVERSITESI
SAGLIK BiLIMLERI GiRISIMSEL OLMAYAN ARASTIRMALAR
ETIiK KURULU SONUC RAPORU

Tarih :23.05.2021
Say1  :2021-35

Arastirmanin Yiiriitiilmesi Uygundur (X)
Diizenlemeler Yapildiktan Sonra Yiirtutiilmesi Uygundur ()

Arasttrmamn Yiriitilmesi Uygun Degildir ()

Karar: Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Saglik Bilimleri Girisimsel Olmayan Arastirmalar
Etik Kurulu’nun 23.05.2021 tarihinde yapilan toplantisinda, Ayse CICEK KORKMAZ
damsmanliginda ipek BOCEK tarafindan yiiriitillen “X ve Y Kusagindaki Hemsirelerin Yenilik¢i
Liderlik Diizeyinin Belirlenmesi” konulu ¢zlismasi etik agidan uygun bulunmustur.
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EK 3: Kurum Izni

Al ARTORE L IAFIE VARBRICILICT It Sdom
mlaunnrunﬂmuﬂnw

e O OO

{ZMIR VALILIGT
1 Saplik Mildiirliga
Tzmir Atariirk Egitim Ve Arashrma Hastanesi

Say1 . E-47104336-759-208272947 30.01.2023

Konu ipek BOCEK
fpek BOCEK
Hemsire Ipek BOCEK 'nin "X ve Y Kusagindaki Hemsirelerin Yenilikei Liderlik Dizeyinin Belirlenmesi"
konule yliksek lisans tezi caligmasiu kurumumuzda yapmas: hususunda 17.06.2021 taribinde uygunluk veriimistir.

Geregini arz ederim.

Op. Dr. Mehmet OZKAN

Baghekim Yardimeis:
Ek:  IPEK BOCEK pdf
Bu belge. glvenli dekirnaik inwa il imzalinmigor,
Belps dognalansa kodu: GSE4ESCC-CEAD-4004-80C5-3F ICIFETIE2D Belpe dogruluma sdnesi- betps: s w harkiye gov. insa plik-hakelipl-ebys
Bilgi igin: Cigdem KURTOOLU §

|zmir Atanlek Eftim ve Aragtemea Hasiaresi Hasin Sicesd Mah, Hasan Tahsin Cad,
Te:143 35150 Kanbaptar IZMIR 3150

Teleiion Mo: 12522444444 Faks Mo 0322430530

e-Pusta; iemireah2@saglie gov.r baternet Adresi:

ittps: Memiarataterkeah saglik gov. it

Kep Adresi:

ekl dggi

Telefom Mo: 24433842203
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EK 4: Aydinlatilmis Onam Formu

Degerli Meslektaglarim;

Bu calisma “X ve Y Kusagindaki Hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Diizeyinin
Belirlenmesi” amaciyla gerceklestirilen bir yiiksek lisans arastirmasidir.

Bu aragtirmaya katilim tamamen goniilliik esasina dayanmaktadir. Arastirmada
sizden sorular1 yanitlamaniz beklenmekte olup katilimcilara yonelik herhangi bir risk
teskil etmemektedir. Sorular1 yanitlarken kimliginizi agiga c¢ikaracak yanitlar
istenmeyecek demografik ozelliklerinizle ilgili bilgi toplamay1 amaclayan bir bilgi
formu ile yenilik¢i liderlik ile ilgili sorular igeren anket sorularmi yanitlamaniz
istenecektir. Verdiginiz cevaplar gizli tutulacak ve sadece bilimsel aragtirma amaciyla
kullanilacaktir.

Calismaya katildiktan sonra istediginiz asamada ¢alismadan ayrilabilirsiniz.
Ayn1 zamanda eksik verilen cevaplar nedeniyle arastirmacilar tarafindan ¢alisma
kapsamina alinmayabilirsiniz. Bu ¢alisma i¢in size herhangi bir iicret 6denmeyecek ve
sizden herhangi bir {icret talep edilmeyecektir. Caligsmaya ait sorular1 cevaplamaniz
ortalama 3-5 dakika siirecek olup bu formu onaylamaniz arastirmaya katilim igin onam
verdiginiz anlamina gelmektedir. Arastirma i¢in etik kurul izni Bandirma Onyedi
Eyliil Universitesi Saglik Bilimleri Girisimsel Olmayan Etik Kurulu’ndan alinmustir.

Desteginiz ve ilginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Tez Danismani Yiiksek Lisans Ogrencisi

Dr. Ogr. Uyesi Ayse CICEK KORKMAZ Ipek GUNAY
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EK 5: Ol¢ek Kullanim izni

1030 (3saattnce) V7

Sayin Ayseqil Hocam;

Bandima Onyedi Eylil Universiesi Hemsirefte Yonetim Anabim dalinda tezlyiksek lisans yapmakiayim. Danigmamm Dr. 0. Uyesi Ayse Cicek KORKMAZ fe
birkte "X ve Y Kusadindaki Hemsirelerin Yaniikci Lierlk Dizeyinin Belirlenmes! konusunda yiksek liszns tezini yapmayt planlamaktayiz. Bunun ich dokfora tezi
kapsaminda gelistdiiniz "eniici Lidertk Olcegi" nireferans gistererek kullanmeak istyoruz

linize tesekiir ederim.

Sayglamla,

ipek BOCEK

AYSEGUL SARIOGLU KEMER RN
A alici ben
1 saat 6bnce Ayrintilar
Sayin ipek Hanim, Yenilikci Liderlik Olgegini
kullanmaniz bizleri memnun edecektir. Kolayliklar

dilerim.

Saygilarimla
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9. 0ZGECMIS

KIiSISEL BiLGILER

Adi Soyadi : Ipek GUNAY

Medeni Hali 1 Evli

Uyrugu :T.C

EGITiM BILGILERI

Lise : Antalya Lisesi

Lisans : Karadeniz Teknik Universitesi
YABANCI DiL BILGiSi

ingilizce : Orta

MESLEKI DENEYIM

2018- 2019 — Medical Park Antalya Hastanesi — Kemik iligi Transplantasyon Hemsiresi

2019- 2019 — Antalya Lara Anadolu Hastanesi — Kalp Damar Cerrahisi Servis Hemsiresi

2020- Halen — izmir Katip Celebi Universitesi Atatiirk Egitim Arastirma Hastanesi — Kalp Damar

Cerrahisi Yogun Bakim Hemsgiresi

SERTIFiKALAR

Yogun Bakim Hemsireligi Sertifikasi
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